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บทคัดย่อ 
  
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์าร และการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ (2) เปรียบเทียบการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อ 
การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์   

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
จ านวน 611 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยค านวณจากสูตรทาโร่ ยามาเน่  ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% 
และค่าความคลาดเคล่ือน 5%ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 242 ตัวอย่าง ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ อยู่ระดบัมาก โดยดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุดดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล และดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก และดา้นการบังคบับัญชาและควบคุมดูแล อยู่ในระดับปานกลาง  
ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (2) ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นอายุ ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดท่ี้ไดรั้บ  
ท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกัน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ารส่งผลบวกต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.566 ในทางตรงกนัขา้ม
ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ
ส่งผลลบต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั
0.395, 0.097 และ 0.129 ตามล าดับโดยท่ีตัวพยากรณ์ทั้ ง 4 ตัว สามารถพยากรณ์การลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไดร้้อยละ 33.6  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ค าส าคัญ การลาออกและโอนยา้ย ขา้ราชการ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
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Abstract 

  
 The study aims to: (1) study the level of employee motivation, organizational culture and  
resignation and transfer of government officers at Cooperative Promotion Department ; (2) compare resignation 
and transfer of government officers at Cooperative Promotion Department, by individual factors; and (3) study 
employee motivation and organizational culture factors affecting resignation and transfer of government officers at 
Cooperative Promotion Department.  
 This study is a survey research. The population employed in this study was 611 government officers at 
Cooperative Promotion Department. The sample size was calculated by the Taro Yamane’s formula and 242 
samples were collected. The instruments used to collect data was a questionnaire. The data was analyzed by 
frequency, percentage, mean, standard deviation, independent sample t-test, one-way ANOVA, correlation analysis 
and multiple regression analysis.     
 The results showed that: (1) the level of employee motivation factors of government officers at  
Cooperative Promotion Department was at a high level. The level of organizational culture factors of government 
officers at Cooperative Promotion Department was at the highest level while the level of opinion on the resignation 
and transfer of government officers at Cooperative Promotion Department was also at the highest level. 
(2) Different individual factors; including age, position, working experiences and income per month; 
were correlated with the resignation and transfer at significant level of 0.05.  (3) Policy and organizational 
management factor was positively correlated with the resignation and transfer of government officers at 
Cooperative Promotion Department. The coefficient of multiple regression was 0.566. On the contrary, 
commanding and controlling factors, the relationship among people factors and the organizational  culture factors 
were negatively related to resignation and transfer of government officers at Cooperative Promotion Department. 
The coefficients of multiple regression were 0.395, 0.097 and 0.129 respectively. These factors can forecast 33.6 
percent at the significant level of 0.05.    
  
 
Keywords: Resignation and Transfer, government officer, Cooperative Promotion Department 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ขา้ราชการพลเรือนสามญัเป็นบุคลากรของภาครัฐ ซ่ึงไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการ 
ปฏิบติัหน้าท่ี และรับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ ของประเทศไทย ในอดีตคนโบราณ
มองว่าอาชีพขา้ราชการมีความมัน่คง และเป็นท่ีเชิดหน้าชูตาต่อวงศต์ระกูล เป็นท่ียอมรับของสังคม 
จึงเป็นท่ีหมายปองของคนไทยส่วนใหญ่ เพื่อท่ีจะไดมี้โอกาสเขา้รับใช้แผ่นดิน ในปัจจุบนัสังคมโลก
เปิดกวา้งมากขึ้น ส่งผลให้ค่านิยมของคนรุ่นใหม่เปล่ียนแปลงไป ท าให้คนรุ่นใหม่บางกลุ่มปฏิเสธ
การท างานในระบบราชการ เพราะตอ้งการมองหาความหน้าในอาชีพ ความท้าทายในการท างาน 
พฒันาศกัยภาพอย่างเต็มท่ี และได้รับค่าตอบแทนสูง หรือกลุ่มคนบางกลุ่มรับราชการเพียงเพราะ
ความตอ้งการของครอบครัว เม่ือกาลเวลาผา่นไประยะหน่ึง อาชีพขา้ราชการจึงไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของบุคคลเหล่าน้ีได้ ท าให้หลาย ๆ องค์การภาครัฐประสบปัญหาการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการเพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงส่งผลกระทบต่อระบบงานหลาย ๆ ดา้นขององคก์าร โดยการลาออก
และโอนยา้ยก่อให้เกิดผลกระทบต่อการขับเคล่ือนขององค์การในหลาย ๆ ด้าน ทั้ งในเร่ืองของ
ประสิทธิภาพของงาน กระบวนการท างานหยุดชะงกั และขาดอตัราก าลงัในการท างาน โดยบุคลากรใหม่
อาจไม่สามารถทดแทนบุคลากรเก่าไดท้นัที เน่ืองจากจะตอ้งผ่านกระบวนการฝึกอบรมและพฒันาความรู้
ความเขา้ใจ ตลอดจนทกัษะการท างาน เพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ นั่นหมายความว่าองค์การจะตอ้ง
สูญเสียเวลาและงบประมาณในการสรรหาบุคลากรเขา้มาใหม่ ดงันั้น องค์การจึงควรหาทางแกไ้ข
ปัญหาดงักล่าวอยา่งจริงจงั (ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย, 2551)  

 กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โครงสร้าง
การบริหารแบ่งออกเป็น การบริหารราชการส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค  โดยการบริหารราชการ
ส่วนกลางมีส านักงาน ส่วนกลาง คือ  กรมส่ งเส ริมสหกรณ์  ส านักงาน ส่ งเส ริมสหกรณ์
กรุงเทพมหานคร พื้นท่ี 1-2 และส านักพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์ ตั้ งอยู่ในพื้นท่ี 
กรุงเทพมหานคร มีอ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายในการด าเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยสหกรณ์ กฎหมาย
ว่าด้วยการจดัท่ีดินเพื่อการครองชีพในส่วนท่ีเก่ียวกับการนิคมสหกรณ์และกฎหมายอ่ืน ท่ีเก่ียวขอ้ง
ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการตามท่ีนายทะเบียนสหกรณ์มอบหมายในการรับจดทะเบียน ส่งเสริม 
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แนะน า ก ากับ และดูแลสหกรณ์ รวมทั้ งตามอ านาจหน้าท่ี อ่ืน ๆ ท่ีนายทะเบียนสหกรณ์สั่งการ 
ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์  ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนา และคุ ้มครองระบบสหกรณ์ 
ส่งเสริม เผยแพร่ ให้ความรู้เก่ียวกับอุดมการณ์ หลักการและวิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรของ
สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทั่วไป ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพัฒนาระบบสหกรณ์ 
การบริหารจดัการองคก์าร และการด าเนินธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรใหมี้ประสิทธิภาพและ
เขม้แข็งทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสหกรณ์ให้กบั
คณะกรรมการพฒันาการสหกรณ์แห่งชาติ ศึกษา วิเคราะห์ ความตอ้งการของตลาดสินคา้สหกรณ์
และสร้างเครือข่ายการเช่ือมโยงธุรกิจระหว่างสหกรณ์กบัสหกรณ์ สหกรณ์กบัเอกชนทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ ส่งเสริม สนับสนุนดา้นเงินทุน ขอ้มูลสารสนเทศ เทคโนโลยี และทรัพยากรอ่ืน ๆ  
ท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร และปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมส่งเสริมสหกรณ์หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย (กรมส่งเสริมสหกรณ์ ,2563) โดยอัตราก าลังทั้ งหมดในปีงบประมาณ 2564 มีจ านวน
5,053 คน ประกอบดว้ย ส่วนกลาง จ านวน 957 คน และส่วนภูมิภาค จ านวน 4,096 คน ซ่ึงส่วนกลาง
ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 611 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 112 คน และพนกังานราชการ จ านวน
234 คน และในช่วง 5 ปียอ้นหลัง (ปีงบประมาณ 2559 ถึง 2563) ข้าราชการสังกัดกรมส่งเสริม
สหกรณ์มีแนวโน้มลาออกและโอนยา้ยของเพิ่มมากขึ้น ถึงแม้ว่าในปัจจุบันจะมีการแก้ไขปัญหา 
โดยการเสริมสร้างแรงจูงใจอย่างเป็นรูปธรรม ตั้งแต่ขั้นตอนการคดัเลือกคนเขา้ท างาน รวมไปถึง
สวสัดิการต่าง ๆ เช่น โครงการสวสัดิการเงินกูเ้พื่อท่ีอยู่อาศยั (สวสัดิการไม่มีเงินฝาก) โครงการเงินกู้
เพื่อสวสัดิการส าหรับบุคลากรภาครัฐ โครงการเงินกู้เพื่อศึกษาต่อในระดับมหาบัณฑิตและดุษฏี
บณัฑิต (ปลอดดอกเบ้ีย) เพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน การจดักิจกรรมตามเทศกาลต่าง ๆ
โดยจดับูธอาหารส าหรับบุคลากร การจดักิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปี การจดักิจกรรมแอโรบิค  
และห้องออกก าลังกาย เป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมและดูแลสุขภาพของบุคลากรให้แข็งแรงพร้อม
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพเป็นต้น ซ่ึงปัญหาการลาออกและโอนยา้ยก็ยงัเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
หากองค์การยงัไม่รีบแก้ไขปัญหาจะเป็นการเพิ่มตน้ทุนในการสรรหาบุคลากร และอาจกระทบต่อ
ภารกิจหลกัขององคก์ารในระยะยาว (กองการเจา้หนา้ท่ี, 2563)  
 จากปัญหาดังกล่าวท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงผลวิจยัดงักล่าวจะน ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขใน
ประเด็นท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย และเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแกไ้ขปัญหาการ
ลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อลดอตัรา
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การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ตลอดจนน าผลการวิจยัไปเป็นกรณีศึกษา
ใหแ้ก่องคก์ารภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีประสบปัญหาการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ 
 

2. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองค์การ และการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานและวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 

3. สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั 
 3.2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานและปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 

4. กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารวิชาการ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัแนวคิดการลาออกและโอนยา้ย ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย มาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
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ตัวแปรอสิระ                                                       ตัวแปรตำม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       
 

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
-ปัจจัยจูงใจ 
     - ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
     - การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
     - ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
     - ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
     - ความรับผิดชอบ 
-ปัจจัยค ำ้จุน 
     - นโยบายและการบริหารขององคก์าร 
     - การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
     - ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
     - ความมัน่คงในการท างาน 
     - สภาพการท างาน 
     - ค่าตอบแทน 
 

กำรลำออกและโอนย้ำย 

-ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กำร 
     - วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- รายไดท่ี้ไดรั้บ 
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5. ขอบเขตที่จะศึกษำ  
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร  
       ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการพลเรือน สังกัดกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
เฉพาะเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 611 คน 
 5.2 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
       ภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2563 ใชร้ะยะเวลารวมทั้งส้ินจ านวน 6 เดือน ( ก.ย.-มี.ค. ) 
 5.3 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
  ขอบเขตเน้ือหาในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยปัจจยัท่ีส่งผลประกอบดว้ย  ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารขององค์การ การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในการท างาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทน และวฒันธรรม
องคก์ารแบบราชการ 
 5.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
       ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ  ความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนับถือ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ นโยบายและการบริหารของ
องคก์าร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในการท างาน
สภาพการท างานค่าตอบแทน และปัจจยัดา้นองคก์าร คือ วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
       ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การลาออกและโอนยา้ย 
 

6. ค ำนิยำมศัพท์ 
 
 6.1 ข้ำรำชกำร หมายถึง ขา้ราชการสังกัดกรมส่งเสริมสหกรณ์  เฉพาะส่วนกลาง ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 6.2 กำรลำออก หมายถึง การส้ินสภาพการเป็นขา้ราชการขององค์การภาครัฐท่ีเกิดจากความ
ประสงคข์องขา้ราชการ แต่ไม่รวมถึงการส้ินสภาพการเป็นขา้ราชการท่ีขา้ราชการควบคุมไม่ได ้ไดแ้ก่ 
การตาย การเกษียณอายรุาชการ การเจ็บป่วยร้ายแรง การถูกปลดออก และการถูกไล่ออก 
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 6.3 กำรโอนย้ำย หมายถึง การแต่งตั้งขา้ราชการในสังกดักรมหรือกระทรวงหน่ึงให้ไปด ารง
ต าแหน่งในสังกดัอีกกรมหรือกระทรวงหน่ึง ซ่ึงเกิดจากความประสงคข์องขา้ราชการ 
 6.4 ควำมตั้งใจลำออก หมายถึง การท่ีขา้ราชการมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองค์การ 
ด้วยความสมคัรใจ โดยเกิดขึ้นเม่ือขา้ราชการเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ตอ้งการท่ีจะอยู่กับ
องคก์ารอีกต่อไป พฤติกรรมการลาออกจากงานนั้นยงัไม่เกิดขึ้นจริง แต่มีแนวโนม้น าไปสู่พฤติกรรม
การลาออกจากงานในอนาคต 
 6.5 ควำมพงึพอในในกำรท ำงำน หมายถึง ความรู้สึกดี ความรู้สึกท่ีมัน่คงในชีวิตการท างาน 
มีความรู้สึกปลอดภยั มีความรู้สึกกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่
 6.6 ผลตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานในรูปเงินท่ีข้าราชการ 
พึงได้รับ ซ่ึงจะเป็นเงินรายเดือนและรายได้อ่ืน ๆ รวมกับเงินเดือน เช่น สวัสดิการ ค่าล่วงเวลา 
และโบนสั เป็นตน้ 
 6.7 แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
 6.8 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน
ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 6.9 ปัจจัยค ำ้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีค  ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา  
 6.10 วัฒนธรรมองค์กำร หมายถึง ส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ีรวมเอา 
ขอ้สมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององคก์ารมีร่วมกนัและใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 
เพื่อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 
 6.11 องค์กำร หมายถึง กรมส่งเสริมสหกรณ์ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 12 ถนนกรุงเกษม แขวงวดัสามพระยา
เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร 10200 โดยในการศึกษาคร้ังน้ีเฉพาะบุคลากรในราชการส่วนกลาง 
 6.12 บุคลำกร หมายถึง ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการ ซ่ึงปฏิบัติงานใน
ราชการส่วนกลางของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 
 7.1 ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขในประเด็นท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย 
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 7.2 สามารถน าผลการวิจยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแกไ้ขปัญหาการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เพื่อลดอัตราการ
ลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 7.3 สามารถน าผลการวิจัยไปเป็นกรณีศึกษาให้แก่องค์การภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีประสบปัญหา 
การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวางแผนนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนงัสือ เอกสาร บทความ และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการวิจยัโดยมีหวัขอ้ดงัน้ี 
 1.   บริบทของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 2.   แนวคิดเก่ียวกบัการลาออกและโอนยา้ย 
 3.   แนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจลาออก 
 4.   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 5.   ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 6.   ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
1.   บริบทของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
 1.1 ประวัติและความเป็นมาของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
       แผนกการสหกรณ์ กรมพาณิชย์และสถิติพยากรณ์ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ  
(พ.ศ. 2458 - 2463) นายทะเบียนสหกรณ์และอธิบดีคนแรก คือ พระราชวงศ์เธอกรมหม่ืนพิทยา 
ลงกรณ์โดยหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานสหกรณ์จัดตั้ งขึ้นเป็นแผนกหน่ึงในกรมพาณิชย์และสถิติ
พยากรณ์กระทรวงพระคลังมหาสมบัติเม่ือวนัท่ี 1 กันยายน 2458 เน่ืองจากกรมพาณิชย์และสถิติ
พยากรณ์มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัเร่ืองเศรษฐกิจในส่วนภูมิภาค อีกทั้งไดกู้เ้งินจาก แบงกส์ยามกมัมาจล
จ ากดัหรือธนาคารไทยพาณิชยใ์นปัจจุบนัมาเป็นทุนในการด าเนินงาน และมีกระทรวงพระคลงัมหา
สมบติัเป็นผูค้  ้าประกนั จึงเป็นเหตุใหก้ระทรวงพระคลงัมหาสมบติัตอ้งควบคุมและดูแลการด าเนินงาน
ของสหกรณ์  
       กรมสหกรณ์กระทรวงพาณิชย์ (พ.ศ. 2463 - 2477) การจัดตั้ งสหกรณ์ขึ้ นเป็นผลดี 
จึงไดรั้บการส่งเสริมและสนับสนุนจากทางราชการมากขึ้นเน่ืองจากสามารถสร้างประโยชน์ให้แก่
มวลสมาชิกสหกรณ์ทในดา้นเศรษฐกิจและสังคมอย่างชดัเจนรวมทั้งกรมพาณิชยแ์ละสถิติพยากรณ์
ไดย้กฐานะเป็นกระทรวงพาณิชยใ์นปี พ.ศ. 2463 ท าให้แผนกสหกรณ์ไดรั้บการสถาปนาขึ้นเป็นกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ โดยมีพระราชวงศเ์ธอกรมหม่ืนพิทยาลงกรณ์เป็นนายทะเบียนสหกรณ์ จนถึงปี พ.ศ. 2468
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ต่อมาในปี พ.ศ. 2469 ไดมี้การรวมตวัระหวา่งกระทรวงพาณิชยแ์ละกระทรวงคมนาคม เป็นกระทรวง
พาณิชยแ์ละคมนาคม โดยมีหม่อมเจา้ฉลาดลบเลอสรรค์กมลาสน์เป็นปลดัทูลฉลองฯ และทรงด ารง
ต าแหน่งนายทะเบียนสหกรณ์ในตอนปลายปี พ.ศ. 2469 หลงัจากนั้นพระยาพิพิธสมบติั (ตาบ กุวานนท)์
ได้เข้ารับต าแหน่งปลดัทูลฉลองฯ และนายทะเบียนสหกรณ์ต่อจากหม่อมเจ้าฉลาดลบเลอสรรค์
กมลาสน์จนถึง พ.ศ. 2475 
       พระยาโทณวนิกมนตรี (วิสุทธ์ิ โทณวนิก) ได้รักษาราชการแทนพระยาพิพิธสมบัติ  
ในต าแหน่งนายทะเบียนสหกรณ์ เป็นเวลา 1 เดือน โดยแผนกการสหกรณ์ได้รับสถาปนาเป็น 
กรมส่งเสริมสหกรณ์แลว้แต่ยงัไม่มีการแต่งตั้งอธิบดี ซ่ึงมีเพียงนายทะเบียนสหกรณ์ เป็นต าแหน่ง
เทียบเท่าอธิบดีกรมหรือหัวหน้าบงัคบับญัชาในตอนปี พ .ศ. 2475 หลงัจากกนั้นมีการประกาศของ
คณะราษฎร์ ลงวนัท่ี 8 สิงหาคม 2475 มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้หลวงเดชสหกรณ์ 
(ม.ล.เดช สนิทวงศ์) เป็นนายทะเบียนสหกรณ์ ในปี พ .ศ. 2475 กระทรวงพาณิชย์และคมนาคม 
ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นกระทรวงเกษตรพาณิชยการ จนถึง พ.ศ. 2476 จึงไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นกระทรวงเศรษฐการ
และมีพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม เพิ่มเติมได้แบ่ง หน้าท่ีการงานในกระทรวง
เศรษฐการออกเป็น 2 ทบวง คือ กรมสหกรณ์ กระทรวงเกษตราธิการ (พ.ศ. 2478 - 2494) 
       เม่ือปลายปี พ.ศ. 2477 ไดมี้พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม เพิ่มเติม พ.ศ. 2477
ฉบบัท่ี 3 ยกฐานะทบวงเกษตราธิการเป็น กระทรวงเกษตราธิการ เม่ือวนัท่ี 1 เมษายน 2478 หลวงเดช
สหกรณ์ไดด้ ารงต าแหน่งปลดักระทรวงฯ และพระพิจารณ์พาณิชยไ์ดรั้บการแต่งตั้งเป็นผูรั้กษาราชการ
ต าแหน่งอธิบดีกรมสหกรณ์และนายทะเบียนสหกรณ์อยูช่ัว่ระยะหน่ึงจึงมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ
แตง่ตั้งใหพ้ระประกาศสหกรณ์และด ารงต าแหน่งนายทะเบียนสหกรณ์ เม่ือวนัท่ี 11 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2478
จนถึง พ.ศ. 2485 จึงไดรั้บพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ ใหด้ ารงต าแหน่งปลดักระทรวงเกษตราธิการ
และโปรดเกล้าฯ ให้พระพิจารณ์พาณิชย ์ผูช่้วยอธิบดี ด ารงต าแหน่งอธิบดีกรมและนายทะเบี ยน
สหกรณ์จนถึง พ.ศ. 2492 จึงพน้จากต าแหน่งเพราะครบเกษียณอายแุละไดแ้ต่งตั้งให ้ม.ล.อุดม ทินกร 
ณ อยุธยา เป็นผูรั้กษาราชการแทนนายทะเบียนสหกรณ์ชั่วระยะหน่ึง จึงไดมี้พระบรมราชโองการ
โปรดเกล้าฯ แต่งตั้ งนายพงส์ สรีวรรธนะ ด ารงต าแหน่งอธิบดีกรมและ นายทะเบียนสหกรณ์ 
เม่ือวนัท่ี 18 พฤษภาคม 2493 ส าหรับสถานท่ีตั้งกรมสหกรณ์ ขณะท่ีสังกัดกระทรวงเกษตราธิการ 
ในขั้นแรกอาศยัอยู่ในบริเวณกระทรวงเกษตราธิการ ต่อมาในปี พ.ศ. 2481 ปริมาณงานและจ านวน
ขา้ราชการสหกรณ์เพิ่มมากขึ้น จึงไดย้า้ยสถานท่ีไปเช่าอยูท่ี่วงัพระบรมวงศเ์ธอกรมหม่ืนพิชยัมหินทโรดม
ถนนมหาราช ต าบลพระราชวงั อ าเภอพระนคร 
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       กระทรวงสหกรณ์ (พ.ศ. 2495 - 2506) ในระหว่างปี พ.ศ. 2478 - 2494 กิจการสหกรณ์ได้
ขยายกวา้งขวางขึ้นเป็นอนัมากทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพสามารถช่วยเหลือราษฎรให้มีมาตรฐาน
การครองชีพสูงขึ้นในระดบัท่ีน่าพึงพอใจคณะรัฐบาลสมยันั้นจึงถือเอาการ สหกรณ์เป็นนโยบายหลกั
อนัส าคญัในการพฒันาเศรษฐกิจของชาติ และเพื่อให้การสหกรณ์ในประเทศไทยเจริญ รุดหน้าสม
ความมุ่งหมายของรัฐบาลในการแก้ไขภาวะความเป็นอยู่ของประชาชนให้ดีขึ้น จึงได้ยกฐานะกรม
สหกรณ์เป็นกระทรวงการสหกรณ์ใน พ.ศ. 2495 โดยมีจอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรี รักษา
ราชการแทนรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการสหกรณ์และในวนัท่ี 17 มีนาคม พ.ศ. 2495 คณะรัฐมนตรีได้
มีมติแต่งตั้ งให้พลอากาศตรี มุนีมหาสัมทนะเวชยนัต์รังสฤษด์ิ รักษาราชการแทนรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงการสหกรณ์ ต่อจากจอมพล ป. พิบูลสงครามจนกระทัง่วนัท่ี 29 มีนาคม พ.ศ. 2495 จึงได้มี
ประกาศพระบรมราชโองการแต่ง ตั้งให้ พลเรือตรีหลวงยุทธศาสตร์โกศล รน. เป็นรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงการสหกรณ์ และมีนายพงส์ สรีวรรธนะ เป็นนายทะเบียนสหกรณ์ตามเดิม ต่อมาใน ปี พ.ศ. 2496
กระทรวงการสหกรณ์ได้เปล่ียนช่ือเป็น กระทรวงสหกรณ์ตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง
ทบวง กรม พ.ศ. 2496 ลงวนัท่ี 26 ธันวาคม 2496 มีผูด้  ารงต าแหน่งท่ีส าคญัๆ คือ พลเรือเอกหลวง
ยุทธศาสตร์โกศล รน ด ารงต าแหน่ง รัฐมนตรีว่าการกระทรวงนายพงส์ สรีวรรธนะ ด ารงต าแหน่ง
ปลดักระทรวงสหกรณ์และนายทะเบียนสหกรณ์ นาวาอากาศโทพระเทวญัอ านวยเดช ด ารงต าแหน่ง
อธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์ นายเช้ือ วายวานนท์ ด ารงต าแหน่งอธิบดีกรมสหกรณ์ธนกิจ นายพจน์
สังขะฤกษ ์ด ารงต าแหน่ง อธิบดีกรมสหกรณ์พาณิชย์ ม.ล.อุดมทินกร ณ อยุธยา ด ารงต าแหน่ง อธิบดี
กรมตรวจบญัชีสหกรณ์ ส่วนสถานท่ีตั้งกระทรวงสหกรณ์ภายหลงั วงักรมหม่ืนพิชยัหินทโรดมบอก
เลิกสัญญาเช่าแล้ว จึงได้ยา้ยไปอยู่ท่ีโรงเรียมตั้ งตรงจิตรบริเวณวดัพระเชตุพนวิมลมังคลาราม 
(วดัโพธ์ิ) เป็นการชัว่คราวก่อน ต่อมาจึงไดส้ร้างกระทรวงสหกรณ์ ขึ้นขา้งวดัปรินายก เชิงสะพาน
ผ่านฟ้าลีสาศ และเข้าอยู่เม่ือวนัท่ี 23 เมษายน พ.ศ. 2500 ในปี พ.ศ. 2500 นายพงส์ สรีวรรธนะ 
ครบเกษียณอายุพ้นจากต าแหน่งจึง ได้มีค  าสั่งแต่งตั้ งให้ นายเช้ือวายวานนท์ ด ารงต าแหน่ง
ปลัดกระทรวงสหกรณ์ อีกต าแหน่งหน่ึง และให้ นายทนุ สาตราภัยผูอ้  านวยการกองเศรษฐการ
สหกรณ์ ด ารงต าแหน่งนายทะเบียนสหกรณ์ ตั้งแต่ พ.ศ. 2500-2502 ซ่ึงในช่วงระยะเวลาดงักล่าวไดมี้
การเปล่ียนแปลงคณะรัฐมนตรี และมีพระบรมราชโองการโปรด เกลา้ฯแต่งตั้งให้พระประกาศสหกรณ์
(สดบั วีรเธียร) เป็นรัฐมนตรีว่าการ กระทรวงสหกรณ์ เม่ือวนัท่ี 1มกราคม พ.ศ. 2501 ต่อมาในปี พ.ศ.2502
จึงไดมี้ ค  าสั่งแต่งตั้งให ้นายเช้ือ วายวานนท ์ด ารงต าแหน่งนายทะเบียนสหกรณ์จนถึง พ.ศ. 2505 
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       ส่วนราชการสหกรณ์ในกระทรวงพฒันาการแห่งชาติ (พ.ศ. 2506 - 2515) ในปี พ.ศ. 2506
ไดมี้พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ให้ยุบเลิก กระทรวงสหกรณ์และโอนงานทั้งหมด 
ไปเป็นของกระทรวงพฒันาการแห่งชาติท่ีตั้งขึ้นใหม่ โดยให้แยกส่วนราชการสหกรณ์ออกมาดังน้ี 
คือ กองท่ีเก่ียวกบัการสหกรณ์ให้ขึ้นกบัส านกังานปลดักระทรวงฯ นอกจากน้ี ก็จดัให้มีกรมสหกรณ์
ท่ีดินกรมสหกรณ์พาณิชยแ์ละธนกิจ กรมตรวจบญัชีสหกรณ์ ส าหรับผูท่ี้ด ารงต าแหน่งนายทะเบียน
สหกรณ์ในระยะนั้นมีดงัน้ี คือ 

       1. นายทนุ สาตราภยั ระหวา่ง พ.ศ. 2506 - 2510 
       2. พลโทชาญ องัศุโชต ระหวา่ง พ.ศ. 2510 - 2511 
       3. พนัเอกสุรินทร์ ชลประเสร็ฐ ระหวา่ง พ.ศ. 2511 - 2515 
       4. นายสัมฤทธ์ิ เลิศบุศย ์ใน พ.ศ. 2514-2515 

       นบัตั้งแต่ไดจ้ดัตั้งกระทรวงพฒันาการแห่งชาติขึ้นใหม่ รัฐบาลก็ไดมี้กา ศึกษาการสหกรณ์
มากขึ้น จนถึง พ.ศ. 2511 ไดมี้การปรับปรุงเปล่ียนแปลงขบวนการสหกรณ์ในประเทศไทยและออก
พระราชบญัญติัสหกรณ์ พ.ศ. 2511 โดยเปิดโอกาสให้มีการควบสหกรณ์เข้าด้วยกัน ตลอดจนได้
จดัแบ่งสหกรณ์ตาม กฎกระทรวงออกเป็น 6 ประเภท 
       กรมส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (พ.ศ. 2515 - พ.ศ. 2545) ในปี พ.ศ. 2515
ได้มีค  าสั่งคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 216 ลงวนัท่ี 29 กันยายน 2515 ให้ใช้บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2515
ยกเลิก พ.ร.บ. ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2506 ตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ขึ้นและ
ยกเลิกกระทรวงพฒันาการแห่งชาติ พร้อมน้ีไดมี้ค าสั่งคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 217 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน
2515 ใช้บังคับตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2515 ให้โอนอ านาจหน้าท่ีในส่วนท่ีเก่ียวกับการส่งเสริมการ
สหกรณ์ของส านกังานปลดักระทรวงพฒันาการแห่งชาติ กรมสหกรณ์ท่ีดิน กรมสหกรณ์พาณิชยแ์ละ
ธนกิจ เป็นกรมส่งเสริมสหกรณ์ สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยมี  พันเอกสุรินทร์ 
ชลประเสริฐ ด ารงต าแหน่งอธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์และนายทะเบียนสหกรณ์เป็นคนแรก 
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 1.2 โครงสร้างองค์การ 

 

ภาพแสดงแผนผงัโครงสร้างกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 อธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์ท าหน้าท่ีเป็นนายทะเบียนสหกรณ์ ซ่ึงก ากบัดูแลบุคลากรในสังกดั
ทั้งส่วนกลาง (กรุงเทพมหานคร) และส่วนภูมิภาค (77 จงัหวดั) 
 
2.   แนวคิดเกีย่วกบัการลาออกและโอนย้าย 
 
 การลาออก หมายถึง การส้ินสุดการวา่จา้งงานหรือการลาออกของพนกังานในองคก์ร รวมถึง
การไล่ออกหรือให้ออกเน่ืองจากขาดงานติดต่อกันเกินกว่า 7 วนั โดยไม่ไดรั้บอนุญาต ซ่ึงสามารถ
กล่าวไดโ้ดยสรุปไดว้่า การลาออกเกิดจากความสมคัรใจและการลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Sayles and 
Strauss, 1972) ในอีกความหมายหน่ึง Mobley (1982) กล่าวว่า การลาออกคือการท่ีพนักงานหยุดหรือ
หมดส้ินในความเป็นสมาชิกในองคก์รดว้ยความสมคัรใจของผูท่ี้ไดรั้บค่าตอบแทนจากองคก์ร ทั้งน้ี
ไม่รวมถึงการโยกยา้ยหรือหมุนเวียนหน่วยงานภายในองค์กร การส้ินสภาพของการเป็นสมาชิก 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
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1.การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงานเป็นผูต้ัดสินใจ
ลาออกเองไม่วา่ดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม 

2.การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงานลาออก 
โดยพนกังานไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเองอยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ซ่ึงอาจเกิดจากการถูกปลด 
เพราะพนกังานไม่มีความจ าเป็นต่อองคก์รอีกต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออก เน่ืองจากพนกังานไม่มี
ความสามารถเพียงพอหรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ียอมรับขององคก์ร 

การลาออกจากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรตัดสินใจไม่ท างานกับองค์กรอีกต่อไป 
โดยบุคลากรสามารถท่ีจะลาออกจากงานไดต้ามความตอ้งการของตน การลาออกจากงานเกิดขึ้นจาก
หลายสาเหตุ เช่น ความเบ่ือหน่าย ความขดัแยง้ภายในท่ีท างาน ความไม่ยติุธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง
ความก้าวหน้าในท่ีท างานใหม่ ท่ีมากกว่า เป็นต้น การออกจากงานจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญ 
ในการปรับเปล่ียนต าแหน่ง บุคลากรสามารถออกจากงานได้ในหลายลักษณะโดยเฉพาะ  
นสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองคก์รอาจประสบปัญหาในการด าเนินงานจนตอ้งปลดคนงานหรือเกิดปัญหา
ท่ีเรียกวา่ “ปัญหาสมองไหล (Brain Drain)” นัน่เอง (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, น. 186-187) 

Mejia, Balkin และ Candy (อ้างถึง เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศ กด์ิ , 2543, น. 159) ได้อธิบาย
ความหมายของการลาออกจากงานของพนกังาน ดงัน้ี 

1.การลาออกจากงานโดยความสมัครใจของพนักงาน เกิดขึ้นเม่ือพนักงานตัดสินใจด้วย
เหตุผลส่วนตวัหรือเหตุผลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ การตดัสินใจอาจเป็นเพราะพนักงานไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า
เดิม ตอ้งการเปล่ียนสายอาชีพ ตอ้งการมีเวลาอยู่กับครอบครัวมากขึ้น งานท่ีท าอยู่ปัจจุบนัไม่จูงใจ 
สภาพการท างานไม่ดี ไดเ้งินเดือนนอ้ย ไดป้ระโยชน์เก้ือกูลนอ้ย หรือมีปัญหาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
กับผูบ้ ังคับบัญชา สรุปคือ พนักงานออกจากงาน เน่ืองจากความไม่พึงพอใจกับไม่มีความสุข 
ในการท างานท่ีท า การลาออกจากงานดว้ยความสมคัรใจ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การลาออก (Quit) 
และการเกษียณอาย ุ(Retirements) 

 (1) การลาออก การตดัสินใจลาออกของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานไม่พอใจในงานท่ีท า 
และมีทางเลือกท่ีดึงดูดใจภายนอกมากกว่าในองคก์ร ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะงานสภาพแวดลอ้มหรือทั้ง
สองอยา่ง 

 (2) การเกษียณอายุ แตกต่างจากการลาออกใน 3 ด้าน ได้แก่ ประการแรกการ
เกษียณอายุเป็นการส้ินสุดอาชีพของพนักงานตามก าหนดเวลาท่ีแน่นอน แต่การลาออกงานเกิดขึ้น
เม่ือใดก็ไดต้ามความสมคัรใจของพนกังาน ประการท่ีสองการเกษียณอายุ เน่ืองจากพนกังานตอ้งการ
ไดรั้บประโยชน์เก้ือกูลในการเกษียณจากองคก์ร ซ่ึงเป็นรายไดท่ี้ออมไวใ้ห้กบัพนกังานและเป็นความ
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มัน่คงทางสังคม ส่วนการลาออกพนักงานจะไม่ได้รับประโยชน์เก้ือกูลน้ี ประการสุดทา้ยองค์กร 
มีแผนการเกษียณอายลุ่วงหนา้ พนกังานจึงลาออกจากงานตามแผนเกษียณอายุ 

2.การลาออกจากงานท่ีไม่ใช่ความสมคัรใจการพน้จากงาน เกิดขึ้นจากการท่ีฝ่ายบริหารหรือ
องคก์รพิจารณาใหพ้นกังานลาออกจากงาน เน่ืองจากความจ าเป็นทางเศรษฐกิจหรือพนกังานไม่เหมาะสม
กบัองคก์ร การลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การไล่ออก (Discharges) 
และการปลดออกหรือเลิกจา้ง (Layoffs) 

 (1) การไล่ออก เกิดขึ้นเม่ือฝ่ายบริหารองค์กรพิจารณาว่าพนักงานไม่เหมาะสมกับ
องคก์ร อาจเป็นเพราะพนกังานปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพหรือพนกังานประพฤติปฏิบติัท่ีเสียหาย
ร้ายแรง ทุจริตเส่ือมเสียศีลธรรม เป็นตน้ 

 (2) การปลดออกหรือเลิกจา้งพนกังาน เป็นวิธีการท่ีรุนแรง สาเหตุของการปลดออก
จากงาน อาจเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มหรือกลยทุธ์ขององคก์รเปล่ียนแปลงไป ท าใหเ้ป็นแรงผลกัดนั
ท่ีตอ้งลดก าลงัคน การแข่งขนักนัรุนแรง การลดการผลิต การเปล่ียนเทคโนโลย ีตลอดจนสภาพปัญหา
ทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นตน้ 

 สรุปว่า การลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นจากการท่ีพนักงานสมคัรใจและไม่สมคัรใจ 
ซ่ึงสาเหตุท่ีลาออกจากงานอาจเกิดไดจ้ากหลายปัจจยั ในบางปัจจยัอาจจะมาจากตวัผูป้ฏิบติังานเอง 
เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้ังคับบัญชา ไม่ว่าการลาออกจะเกิดจากปัจจัยใดก็ตามจะส่งผลกระทบทั้ง
ทางตรงและทางออ้มต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์รนั้นทั้งส้ิน 

 การโอนยา้ย หมายถึง การแต่งตั้งขา้ราชการในสังกัดกรมหรือกระทรวงหน่ึงให้ไปด ารง
ต าแหน่งในสังกัดอีกกรมหรือกระทรวงหน่ึง โดยความประสงค์ส่วนตวั (ส านักงานพฒันาระบบ
บริหารงานบุคคลภาครัฐ, 2540) 

 การลาออกและโอนยา้ย หมายถึง การเปล่ียนแปลงลักษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ
วฒันธรรม และสภาพการเป็นสมาชิกจากองค์การเดิมไปสู่องคก์ารใหม่ รวมไปถึงการจา้งพนักงาน
ใหม่ หรือการเขา้มาท างานทดแทนพนกังานนั้นอาจจะไม่เคยท างานกบัองคก์ารมาก่อนหรืออาจเป็น
พนกังานเก่ากลบัเขา้มาท างานกบัองคก์ารอีกคร้ังหน้ึงก็ได ้(สนัน่ เถาชาลี, 2556)  

 จากความหมายดังกล่าว ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การลาออก หมายถึง การส้ินสุดการว่าจ้างงาน 
โดยแบ่งเป็น การลาออกโดยสมคัรใจ และไม่สมคัรใจ ส่วนการโอนยา้ย หมายถึง การเปล่ียนต าแหน่ง
และยา้ยสังกดัจากเดิมไปท่ีใหม่ โดยเกิดจากความสมคัรใจของตนเอง 
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3.   แนวคิดเกีย่วกบัความตั้งใจลาออก 

 
ความตั้งใจลาออกเป็นความคิดโดยสมคัรใจในการท่ีจะลาออกจากการเป็นบุคลากรขององค์กร

ท่ีปฏิบติังานอยู่ เพื่อไปท างานท่ีองค์กรแห่งใหม่หรือเปล่ียนสายอาชีพในอนาคตอันใกล้ (Nadiri & 
Tanova, 2010) ดงันั้น ความตั้งใจลาออกจากงานจึงเป็นปัจจยัส าคญัในการพยากรณ์การลาออกจาก
งานไดเ้ป็นอยา่งดี (Cho et al., 2009)  

การตั้งใจลาออก มีผูใ้ห้ค  านิยามต่างกนัออกไป โดย Gaertner et al. (1992) ไดใ้ห้แนวคิดว่า 
ความตั้ งใจลาออกนั้  หมายถึง ความตั้ งใจทางพฤติกรรมท่ีเกิดจากผลของนโยบายขององค์กร 
สภาพการณ์ดา้นตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนักงาน โดยท่ีพนักงานคาดหวงัส่ิงท่ีดีขึ้นหลงัจาก
การลาออกจากองค์กร ในขณะท่ี Tett and Meyer (1993) ให้ความหมายว่า เป็นการไตร่ตรองอย่าง
รอบคอบถึงความตอ้งการของตน ซ่ึงเป็นกระบวนการสุดทา้ยของความคิดในการถอนตวัออกจากงาน 
(Withdrawal Cognitive)  

ส าหรับ Stress & Mowday (1981 อา้งถึงใน มนิศรา โอมะคุปต, 2535, น.18) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความตั้ งใจในการลาออกว่าเป็นตัวเช่ือมพฤติกรรมการลาออกท่ีเกิดขึ้ น การลาออกจะเป็น
พฤติกรรมขั้นสุดทา้ยของความตั้งใจจะลาออกรวมกบัโอกาสทางเลือกของงานท่ีบุคคลมีความตั้งใจ
จะลาออกมีอิทธิพล 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. ท าใหเ้กิดการลาออกโดยตรง บุคคลตดัสินใจลาออกโดยทนัทีแมย้งัไม่มีทางเลือกอ่ืน 
2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการคน้หาโอกาสและทางเลือกท่ีเป็นไปได ้ซ่ึงโอกาส ทางเลือก

จะมีมากหรือนอ้ยขึ้นกบัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจ ตลาดแรงงาน เป็นตน้
หากโอกาสหรือทางเลือกมีนอ้ย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองคก์รไดแ้ต่จะมีพฤติกรรมอ่ืน ๆ เกิดขึ้น
แทนเพื่อลดความวิตกกงัวลและความขบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถลาออกจากองคก์รได ้เช่น การขาดงาน 
การท างานเฉ่ือยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล ์การใชก้ลไลป้องกนัตนเอง (Defense Mechanism) 
เม่ือบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้น 

Porter et al. (1974) กล่าวว่าความตั้งใจท่ีจะลาออกงานสามารถท านายไดง้่ายกว่าการลาออก
งานจริง ทั้ งน้ี เพราะความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอยู่ภายใต้การควบคุมของบุคลากรมากกว่า 
การลาออกจากงานจริงท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายนอกอย่างอ่ืนมาก ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
มีความสัมพนัธ์สูงกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน ในขณะท่ี Gaerter and Nollen (1992, p.448) 
ให้แนวคิดวาความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลจากนโยบายขององค์กร 
สภาพการณ์ดา้นตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดยท่ีพนักงานคาดหวงัจะจากองค์กรไป
เน่ืองจากเช่ือว่าตนเองจะไดรั้บส่ิงท่ีดีขึ้นจากการลาออก นอกจากนั้น Vandenberg and Nelson (1999, 



14 

 

p.1315) ยงักล่าววาความตั้งใจลาออก หมายถึง การท่ีบุคคลมีการประมาณความเป็นไปไดท่ี้จะลาออก
ไปจากองคก์รอยา่งถาวรในเวลาหน่ึงในอนาคตอนัใกล ้

Beadles et al. (2000) และ Watrous et al. (2006) ให้ความหมายความตั้งใจจะลาออกของ
พนกังานว่า เป็นความตอ้งการท่ีจะหยุดการท างาน ซ่ึงจะท าให้การท างานมีความชะงกังนั และส่งผล
ใหเ้ป็นขอ้จ ากดัขององคก์ร สอดคลอ้งกบั Kong et al. (2004) ท่ีใหค้วามหมายไวว้า่เป็นความตั้งใจของ
พนกังานในการท่ีจะลาออกจากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูโ่ดยสมคัรใจ โดยไม่รวมถึงการถูกไล่ออกจาก
งาน และความตั้ งใจจะลาออกจากงาน เป็นตัวท านายท่ีดีท่ีสุดในกระบวนการออกจากงาน 
(Withdrawal Process) ส่วน Karatepe & Uludag (2007) ให้ความหมายถึงความต้องการจะเปล่ียน
สถานท่ีท างานเพื่อไม่ให้เกิดความขดัแยง้ในงานและชีวิตครอบครัว ในขณะท่ี Cho (2009) ให้ความหมาย 
ถึงความน่าจะเป็นในระยะเวลาอนัใกลท่ี้พนกังานจะตดัสินใจลาออกจากงานท่ีท าอยู่หรือความตั้งใจ 
ท่ีจะค้นหางานใหม่ท่ีน่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่างานท่ีท าอยู่สอดคล้องกับ Nadiri & 
Tanova (2010) 

จากการศึกษาหลายแนวคิด สามารถสรุปความหมายของความตั้งใจลาออกจากองคก์ร ไดว้่า
ความคิดท่ีพนักงานจะลาออกจากการท างานในองค์กรปัจจุบันและมีพฤติกรรมการหาทางเลือก 
ในงานใหม่เพื่อวางแผนลาออกจากงานไปท างานท่ีองคก์รอ่ืนหรือการโอนยา้ยงานไปสถานท่ีท างานอ่ืน 
ซ่ึงเกิดขึ้นโดยความสมคัรใจของพนกังาน แต่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด 
 
4.แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัวัฒนธรรมองค์การ 
 

   4.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
 
   ศิริพงษ ์เศาภายน (2551) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารไวว้่า วฒันธรรมองคก์าร 

หมายถึง ความเช่ือ ความรู้สึก พฤติกรรม และสัญลกัษณ์ท่ีมีอยูใ่นองคก์าร  
   สมยศ นาวีการ (2540 อ้างถึงใน ธีรพร สุทธิโส , 2552, น.10) ได้ให้ความหมายของ

วฒันธรรมองคก์ารไวว้่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐาน
ร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ วฒันธรรมองค์การเป็นบรรทัดฐานท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

   พรรัตน์ รัตนศิริวงศ ์กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ขนบธรรมเนียมท่ีถือปฏิบติัสืบ
ต่อกนัมาภายในกลุ่มชนกลุ่มหน่ึง มกัจะเช่ือมโยงกบักระบวนการท างานในองค์การ อาจถูกมองว่า
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เป็นความเช่ือ ค่านิยม และบรรทดัฐานขององคก์ารหน่ึงท่ีมีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิก
ภายในองคก์าร 

   ธงชยั สันติวงษ ์(2539 อา้งถึงใน ธีรพร สุทธโส, 2552, น.10) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ
เป็นแบบอย่างของความเช่ือ ความคาดหมายต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในสมาชิกองคก์าร และจะค่อย ๆ กลายเป็น
กฎระเบียบ แบบแผนของพฤติกรรมในการน าไปสู่การปฏิบติั หรือเรียกว่า บรรทดัฐาน (Norms) 
ซ่ึงเป็นตวัก ากบัพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

   Hofstede (1991 อา้งถึงใน ธีรพร สุทธิโส, 2552, น.10) ไดใ้หค้  าจ ากดัความไวว้า่ วฒันธรรม
องค์การเป็นรูปแบบของความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกท่ีดีในองค์การ ซ่ึงใช้เป็นตัวก าหนดความ
แตกต่างของสมาชิกในองคก์ารแต่ละองคก์าร รวมถึงค่านิยมท่ีเป็นส่ิงส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารใน
ทุกระดบัและครอบคลุมส่ิงท่ีสามารถวดัได ้

   Sathe (1985 อ้างถึงใน ธีรพร สุทธิโส , 2552, น.11) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม
องค์การไวว้่า เป็นแบบแผนของความเช่ือ ความคิดส่วนตัวของพนักงานท่ีมีร่วมกันในองค์การ  
ท่ีตนเองท างานอยู่ต่อส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานวา่
ส่ิงใดถูก ส่ิงใดผิด หรือส่ิงใดควรท าหรือไม่ อยา่งใด 

   Van Maanen (1976) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การไวว้่า กฎเกณฑ์ท่ีไม่เป็น
ทางการ (implicit rule) ในหน่วยงานและเป็นส่ิงท่ีพนักงานตอ้งเรียนรู้ เพื่อท่ีจะสามารถท างานใน
หน่วยงานนั้นได ้ 

   จากความหมายของวฒันธรรมองค์การดังท่ีกล่าวมาขา้งต้น ผูว้ิจยัสรุปความหมายของ
วฒันธรรมองค์การได้ว่า แบบแผนท่ีเรียนรู้  เขา้ใจร่วมกันของบุคคลหลายคน และสามารถน ามา
ถ่ายทอดให้สมาชิกรุ่นต่อ ๆ ไปได ้จนเกิดเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ซ่ึงจะมีลกัษณะแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร 

 
   4.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 
   วฒันธรรมองค์การเป็นตัวก่อให้เกิดต้นแบบของการท างาน ซ่ึงท าหน้าท่ีให้องค์การ

สามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ผ่านบทบาทหนา้ท่ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารวางไว ้รวมถึง
ท าหนา้ท่ีเช่ือมความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร ท าให้สมาชิกเกิดความมุ่งมัน่ พร้อมท่ีจะทุ่มพลงั
ใจในการท างานใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ท่ี นอกจากน้ี วฒันธรรมองคก์ารยงัมีผลต่อพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคก์าร คือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความส าเร็จในการบริหารงาน Newstorm and Davis (2002) 
ไดส้รุปวฒันธรรมองคก์ารมีความส าคญัต่อองคก์ารดว้ยเหตุผล 7 ประการ ดงัน้ี 
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   1. ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
   2. ช่วยจ าแนกวิสัยทศัน์ขององคก์ารใหเ้ป็นท่ีเขา้ใจกบัทุกคน 
   3. เป็นแหล่งส าคญัในการสร้างความรู้สึกท่ีปลอดภยัท่ีมีต่อความมัน่คงและต่อเน่ืองของ

องคก์าร 
   4. ท าใหส้มาชิกใหม่สามารถตีความถึงส่ิงท่ีเกิดขึ้นในองคก์ารได ้
   5. ช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานขององคก์าร 
   6. ดึงดูดความสนใจและส่ือใหพ้นกังานรับรู้วิสัยทศัน์ขององคก์าร 
   7. ผูท่ี้เป็นวีรบุรุษองคก์ารจะรับรู้ไดถึ้งรางวลัท่ีจะสร้างใหต้นเป็นบุคคลตวัอยา่งของ

องคก์าร 
   4.3 ลกัษณะและหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ 
 
   สุนทร วงศไ์วยวรรณ (2540) ไดใ้หค้วามเห็นถึงคุณลกัษณะขององคก์ารไว ้ดงัน้ี 
   1. เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน 
   วฒันธรรมองค์การเป็นพฤติกรรมของกลุ่มคนจ านวนหน่ึงในหน่วยงาน ไม่ใช่ความคิด 

ความเช่ือ ค่านิยม หรือการกระท าของคน ๆ เดียว เป็นเร่ืองท่ีหลายคนยอมรับและน าไปปฏิบติัจน
สามารถคาดการณ์พฤติกรรมของคนท่ีอยูในวฒันธรรมเดียวกันได ้แนวคิดในปัจจุบนัวฒันธรรมของ 
สังคมและองค์การสมยัใหม่มกัเป็นเพียงส่ิงเดียวท่ีสมาชิกองค์การจ านวนหน่ึงมีความเห็นตรงกัน
เพราะสังคมและองคก์ารสมยัใหม่ ประกอบไปดว้ยกลุ่มคนหลายกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 

   2. เป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสั่งสอน 
   ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และการกระท าท่ีบุคคลในหน่วยงานจ านวนหน่ึงยอมรับร่วมกัน

นั้นมิไดเ้กิดขึ้นภายในระยะเวลาสั้น ๆ แต่ตอ้งอาศยัเวลาในการสั่งสมบ่มเพาะ ผ่านกาลเวลาแห่งการ
ทดสอบและพิสูจน์ จนเป็นท่ียอมรับแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาและสนองความต้องการของ
หน่วยงานได ้

   3. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกในองคก์ารเรียนรู้จากการติดต่อสัมพนัธ์จากผูอ่ื้น 
   วฒันธรรมองค์การไม่ใช่ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมและการกระท าของสมาชิกท่ีเกิดจาก

สัญชาติญาณของมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์การก็ไม่ไดเ้กิดจากการถ่ายทอดทางพนัธุกรรมดว้ย แต่
วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีสมาชิกองค์การค่อย ๆ เรียนรู้ พนักงานใหม่จะตอ้งเรียนรู้วฒันธรรม
องคก์ารผ่านกระบวนการท่ีเรียกว่า การหล่อหลอมขดัเกลาขององคก์าร (Organization Socialization)
โดยหวัหนา้งานจะคอยช้ีแนะวิธีคิด วิธีการท างาน และการวางตวัท่ีถูกตอ้ง รวมไปถึงการเขา้ฝึกอบรม
ในหลกัสูตรต่าง ๆ ของหน่วยงาน ดงันั้นผลจากการเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารท าใหพ้นกังานรู้วาควรมี
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พฤติกรรมอยางไรในสถานการณ์ต่าง ๆ ท าให้สามารถอยู่ร่วมกบคนอ่ืนและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน
ในหน่วยงานได ้

   4. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกในองคก์ารไม่ค่อยตระหนกัถึง 
   วฒันธรรมองคก์ารท่ีไดผ้่านเวลาแห่งการทดสอบจนเป็นท่ียอมรับจากคนในองคก์ารแลว้ว่า

สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาหรือสนองความตอ้งการของหน่วยงานได ้คนในองคก์ารท่ีจะเช่ือและท าส่ิง
นั้นซ ้ าแลว้ซ ้ าเล่าเป็นระยะเวลายาวนานจนกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดานั้นยอมหมายความว่า ส่ิงท่ีคิด
หรือท ากลายเป็นสามญัส านึกท่ีสมาชิกองค์การกระท าไปโดยอตัโนมติั โดยไม่ไดค้  านึงถึงการมีอยู่
ของธรรมเนียมและบรรทดัฐานของวฒันธรรม 

   5. การส่ือสารวฒันธรรมองคก์ารพึ่งพาการใชส้ัญลกัษณ์ 
   สัญลกัษณ์ หมายถึง ส่ิงท่ีใช้ส่ือความหมายถึงอีกส่ิงหน่ึง การส่ือสารวฒันธรรมเกิดขึ้นได ้

2 กรณี คือ กรณีแรก เป็นเร่ืองท่ีหน่วยงานพยายามถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ารไปยงัสมาชิกใหม่เป็น
การถ่ายทอดหรือสอดแทรกค่านิยม ความเช่ือ และแนวทางการท างานท่ีหน่วยงานคาดหวงัให้
พนักงานท าตามผานสัญลกัษณ์ต่าง ๆ พิธีการ เร่ืองเล่า เป็นตน้ ส่วนกรณีท่ีสอง เป็นเร่ืองท่ีพนักงาน
หรือบุคคลภายนอกพยายามสืบคน้หรือแปลความหมายท่ีแฝงอยู่ในสัญลกัษณ์ต่าง ๆ จะเห็นได้ว่า
สัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในหน่วยงานจะเป็นตวัช้ีใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมในหน่วยงานนั้นได ้

   6. เป็นส่ิงท่ีปรับตวัและเปล่ียนแปลงได ้
   วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีไม่หยุดน่ิง สามารถปรับเปล่ียนได้ตามสภาพแวดลอ้มหรือ

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปขององค์การ เช่น การใช้กลอ้งตรวจจบัความเร็วในทางหลวง ท าให้
วฒันธรรมในการท างานเปล่ียนไป ท าใหก้ารพึ่งพาขา้ราชการในการท างานมีนอ้ยลง เป็นตน้ 

   สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2540 อา้งถึงใน ธีรพร สุทธิโส, 2552, น.15) กล่าวว่า วฒันธรรม
องค์การ คือ ปรากฏการณ์การรวบรวมหมู่ ท าให้คนเรามีแนวทางในการตอบสนองต่อความไม่
แน่นอนท่ีมนุษยต์อ้งเผชิญอยเูสมอ ซ่ึงการตอบสนองน้ีแบ่งได ้2 ลกัษณะ คือ 

   1. ลกัษณะของแก่นวฒันธรรม (Substance of Culture) คือ ระบบความเช่ือร่วมกนัตระหนกั
ไปในทางความรู้สึกมากกวาเหตุผลหรือเรียกว่าอุดมการณ์ (Ideologies/Social Interaction) 

   2. ลักษณะของวฒันธรรม (Culture Forms) ซ่ึงสมาชิกองค์การแสดงออกมาให้เห็นได้ 
ในรูปของการกระท าต่าง ๆ เป็นการส่ือความหมายใหเ้ขา้ใจในอุดมการณ์หรือแก่นวฒันธรรม ซ่ึงเป็น
ระบบความคิดท่ีเป็นนามธรรม 

   Daft (2001อา้งถึงใน สุดา ประทวน, 2557, น.27) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การมีหน้าท่ีอยู ่
2 ประการ คือ 
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   1. เพื่อเช่ือมโยงสมาชิกทุกส่วนในองค์การเข้าด้วยกัน ท าให้สมาชิกรู้ ว่าต้องติดต่อ 
สร้างความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนอยา่งไร สมาชิกรู้วิธีในการปฏิบติังานร่วมกนั 

   2. เพื่อช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงไปได ้เพราะวฒันธรรมองคก์ารมีส่วนช่วยให้การปฏิบติังานประจ าวนัของพนกังาน
บรรลุเป้าหมายและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดท้นัท่วงที 

   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541อา้งถึงใน สุดา ประทวน ,2557, น.26)ไดก้ล่าวถึงหน้าท่ี
ของวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย 

   1. วฒันธรรมท่ีมีขอบเขตท่ีชัดเจน สามารถแบ่งแยกองค์การหน่ึงให้มีความแตกต่างจาก
องคก์ารอ่ืน เน่ืองมาจากรูปแบบของวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างกัน 

   2. วฒันธรรมท่ีชัดเจนสามารถท าให้สมาชิกองค์การจ าแนกการกระท าออกมาไดว้่าการ
กระท านั้นถูกตอ้งหรือไม่ เป็นการปฏิบติัตามแนวทางท่ีผูก่้อตั้งไดก้  าหนดไว ้

   3. วฒันธรรมจะท าใหส้มาชิกมีความผกูพนัร่วมกนั ซ่ึงมีอิทธิพลเหนือผลประโยชน์ส่วนตวั 
   4. วฒันธรรมช่วยส่งเสริมระบบสังคมให้มีเสถียรภาพ เป็นส่ิงโนม้นา้วใจในสังคมท่ีท าให้

สมาชิกองคก์ารเขา้ดว้ยกนัแลว้เกิกมาตรฐานท่ีเหมาะสม โดยสมาชิกจะพูดหรือท าในทิศทางเดียวกนั 
   5. วฒันธรรมเปรียบเสมือนกลไกในการควบคุมและช้ีน าทัศนคติและพฤติกรรมของ

สมาชิก 
 
   4.4 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 
 
   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดส้รุปรูปแบบของวฒันธรรมองคก์ารตามท่ีนกัวิชาการได้จ าแนกไว้

ดงัตามรายละเอียดดงัน้ี 
   Daft (2001อา้งถึงในสุดา ประทวน,2557, น.32) มีความเห็นว่าวฒันธรรมองคก์ารสามารถ

สร้างกลยุทธ์ เพื่อให้องค์การมีประสิทธิผลในอนาคตภายในสภาพแวดล้อมขององค์การ ซ่ึงแบ่ง
วฒันธรรมองคก์าร ออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

   1. วฒันธรรมท่ีเน้นให้มีความสามารถในการปรับตวัหรือวฒันธรรมของผูป้ระกอบการ
(Adaptability Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีกลยุทธ์แบบเน้นสภาพแวดลอ้มภายนอก 
ท่ีมีความยดืหยุน่และรองรับการเปลี่ยนแปลง เพื่อท าใหส้อดคลอ้งกบความตอ้งการของลูกคา้ จึงมีการ
มอบอ านาจในการตดัสินใจใหก้บัพนกังาน 

   2. วฒันธรรมท่ีเน้นพนัธกิจ (Mission Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีถูกก าหนดขึ้นมาโดยเน้น
การด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์และความมุ่งหมายท่ีชดัเจนขององคก์าร เพื่อให้ไดป้ระสิทธิผล
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ตามท่ีตอ้งการ วฒันธรรมแบบน้ีไม่เนน้การตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงได้
ขอใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไวก้็เพียงพอ 

   3. วฒันธรรมท่ีเนน้การมีส่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเนน้การมีส่วนเก่ียวขอ้ง
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ มีการโตต้อบกับสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงจะเสริมสร้างความรับผิดชอบ ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การให้กับพนักงาน  
เพื่อน าไปสู่ความผกูพนัภายในองคก์าร 

   4. ว ัฒนธรรมท่ีเน้นการบังคับบัญชาหรือระบบราชการ  (Bureaucratic Culture) เป็น
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การด าเนินงานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีเสถียรภาพ สนบัสนุนวิธีการในการ
ท าธุรกิจโดยใชค้วามร่วมมือภายใตร้ะเบียบกฎเกณฑ ์นโยบาย สัญลกัษณ์ พิธีการต่าง ๆ และเนน้ท่ีการ
มีประสิทธิภาพ 

 
5.ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 

 
5.1 ทฤษฎี Maslow’s hierarchy of needs theory (ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ) 
      Maslow (1973) ได้ศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ โดยได้อธิบายถึงความตอ้งการของ

มนุษยก์ล่าวว่า มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากความตอ้งการขั้นแรกไปหาความตอ้งการท่ีสูงขึ้น (Hierarchy & Needs) มีอยู่ 
5 ขั้นดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เพื่อความ
อยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกว่า ความตอ้งการ
การอยู่รอด ซ่ึงมนุษย์ต้องการแสวงหาความปลอดภัยทางด้านท่ีพกัอาศัย ความมั่นคง และความ
ตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการดา้นสังคม (Social needs) หรือความตอ้งการความรัก และการยอมรับ (Love 
and belongingness needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการให้และการไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการ
เป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการใหไ้ดรั้บการยอมรับ บทบาทหนา้ท่ี เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการยกย่องส่วนตวั  (Self-
esteem) ความนบัถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจนเป็น ความพยายามท่ีจะ
ให้มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้การเคารพนับถือ ความส าเร็จ ความรู้
ศกัด์ิศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคม และมีช่ือเสียงในสังคม 
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5. ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs)  เป็นความ
ตอ้งการสูงสุดในชีวิตของแต่ละบุคคล เป็นการเขา้ใจและตระหนกัในความสามารถของตน จึงตอ้งใช้
ความสามารถนั้นสนองความตอ้งการของตน 

 
5.2 ทฤษฎี The ERG theory (ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการแบบ ERG) 
 
Alderfer (1996 อา้งถึงใน กิตติ ณรงค์แสง, 2551) ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการไว้

โดยตั้งช่ือว่า ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการแบบ ERG โดยได้ปรับปรุงล าดับความต้องการของ
Maslow เสียใหม่ สาระส าคญัของทฤษฎีน้ีสรุปว่า ความตอ้งการท่ีเป็นแรงจูงใจให้มนุษยท์ างานนั้น
ประกอบดว้ยความตอ้งการ 3 ระดบั คือ 

1. ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการดา้นปัจจยั 4 และเป็น
ความตอ้งการท่ีรวมเอาความตอ้งการทางกายภาพ และความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตท่ี Maslow ได้
เสนอไว ้

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการของมนุษย์
ท่ีมุ่งหวงัท่ีจะสร้างสัมพนัธภาพแวดลอ้มทางสังคมในการท างานเทียบกบัความตอ้งการเป็นเจ้าของ
และความตอ้งการการยอมรับตามกรอบท่ี Maslow ไดเ้สนอไว ้

3. ความต้องการการเจริญเติบโต (Growth needs: G) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดท่ีบุคคล
ตอ้งการการนบัถือในตนเอง และความส าเร็จในชีวิต 

กล่าวโดยสรุปแลว้ ทฤษฎี ERG จะมีความแตกต่างจากทฤษฎีล าดบัขั้นของ Maslow คือ ความ
ตอ้งการของบุคคลจะมีความเคล่ือนตวัถอยกลบั (Regression) หากความตอ้งการท่ีเขาปรารถนาไดรั้บ
การตอบสนอง หรือไม่ไดรั้บความพอใจ ความตอ้งการน้ีจะเคล่ือนตวัไปในขั้นท่ีต ่าลง และจะเร่ิม
ด าเนินการเพื่อตอบสนองความตอ้งการอีกคร้ัง 

 
5.3 ทฤษฎี McClelland’s three-needs theory (ทฤษฎีความต้องการสามประการ) 
 
McClelland (1962 อา้งถึงใน กิตติ ณรงค์แสง, 2551) เป็นทฤษฎีท่ีเช่ือว่ามนุษยท์ุกคนต่างมี

ความตอ้งการเหมือนกัน เพียงแต่มีขนาดท่ีมากน้อยแตกต่างกัน ซ่ึงความตอ้งการน้ี แบ่งออกเป็น 
3 กลุ่มใหญ่ คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุผลส าเร็จ
ในงานท่ีมีความทา้ทายและการบรรลุมาตรฐานของงานท่ีท าได้อย่างดีเยี่ยม โดยทัว่ไปแลว้ บุคคล
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ประเภทน้ีจะพยายามหาหรือสร้างสถานการณ์เชิงแข่งขนัให้กบัตนเอง จะชอบงานท่ีไดรั้บผิดชอบ
และชอบก าหนดเป้าหมายงานของตนเองเป็นเป้าหมายท่ียาก และท้าทายพอประมาณ และมีผล
ยอ้นกลบัทนัที เช่น 

    1.1 ท างานไดดี้กวา่คนอ่ืน 
    1.2 ท างานไดย้อดเยีย่ม 
    1.3 บรรลุเป้าหมายท่ียาก 
    1.4 แกไ้ขปัญหาท่ีซบัซอ้น 
    1.5 ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ 
    1.6 พฒันาวิธีการท่ีดีขึ้นในการท างาน 
2. ความต้องการอ านาจ (Need for power) เป็นความต้องการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และ

สามารถควบคุมสถานการณ์ได ้อ านาจน้ีมี 2 ลกัษณะ คือ 
    2.1 อ านาจเชิงส่วนตวั เป็นอ านาจท่ีตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ต้องการให้คนอ่ืนภกัดี

ต่อตนเองเป็นส่วนตวั ไม่ใช่เพื่อองคก์าร 
    2.2 อ านาจเชิงสถาบนั เป็นอ านาจเพื่อมุ่งท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนเพื่อแกปั้ญหา หรือ เพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององคกา์ร เป็นบุคคลท่ีอุทิศตนเพื่อองคก์าร 
3. ความตอ้งการความสัมพนธั์ (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับของกลุ่ม

ความเป็นมิตรกับบุคคลอ่ืน จึงมกัแสดงออกเพื่อให้ได้รับการยอมรับ เป็นท่ีช่ืนชอบของกลุ่ม หรือ
องคก์าร เป็นบุคคลท่ีรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดี และหลีกเล่ียงความขดัแยง้ได ้รวมถึงการเป็นบุคคลท่ีมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ไดดี้ 

จากทฤษฎีของ McClelland สรุปไดว้่า บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงมกัจะเป็นคนท่ี
ชอบงานทา้ทาย และหลีกเล่ียงงานท่ีไม่มีจุดหมายท่ีชดัเจน ส่วนคนท่ีตอ้งการอ านาจมกัจะเป็นคนท่ี
ชอบสร้างความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนเพื่อให้ได้รับการยอมรับภกัดีต่อตนเอง และบุคคลท่ีต้องการ 
การยอมรับและความสัมพันธ์ท่ีดี จะเป็นบุคคลท่ีมีความเข้าใจบุคคลอ่ืน เพื่อให้ได้รับการยอมรับ 
ช่ืนชม 

 
5.4 ทฤษฎี Herzberg’s two factor theory (ทฤษฎีสองปัจจัย) 
 
Herzberg, Mansner, and Synderman (1959) ไดค้ิดคน้ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

โดยตามทฤษฎีน้ี Herzberg et al. เช่ือว่า ผูท่ี้ปฏิบัติงานได้ดีและมีประสิทธิภาพได้นั้นย่อมขึ้ นกับ 
ความพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้น
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ในการท างานมากขึ้น ย่อมท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกนัขา้ม หากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้
ย่อมก่อให้เกิดผลเสีย ท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตตกต ่า ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้มาจาก 
การสัมภาษณ์นกับญัชีและวิศวกร จ านวน 200 คน โดยเฮอร์ซเบิร์กมุ่งความสนใจไปท่ีองคป์ระกอบชุด
คือ องค์ประกอบของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ  และจากการศึกษา พบว่า องค์ประกอบส าคญั 
ท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในการท างานมีอยู ่2 องคป์ระกอบ คือ  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors)เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คน
ชอบและรักงานท่ีปฏิบติัอยู่ เป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองคก์ร ให้ปฏิบติังาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของ
บุคคลได ้ประกอบดว้ย  

    1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
ตามก าหนดเวลา เป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชา มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกบัการ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ มีความสามารถในการป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้ น และมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานนั้น 

    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
จากเพื่อนร่วมงานสังคม หรือผูม้าขอค าปรึกษาจากบุคคลในหน่วยงาน หรือบุคคลทัว่ไป การยอมรับ
นบัถือน้ีอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้ก าลงัใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ี
ท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

    1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความสนใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ความถนัด โดยมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น ในการ
ท างาน มีแรงจูงใจหรือทา้ทา้ยใหล้งมือปฏิบติัอย่างสร้างสรรค ์

    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความมุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ยความพยายาม 
ความละเอียดรอบคอบ มีอ านาจในการตดัสินใจอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ตามความมุ่งหมาย 
โดยรู้จกัหนา้ท่ีของตนเอง และยอมรับผลของการกระท าของตน 

2. องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene factors)
ปัจจัยน้ีเป็นปัจจัยท่ีต้องมีในการท างาน หรือปัจจัยธ ารงรักษา เป็นองค์ประกอบท่ีช่วยป้องกัน 
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงาน หรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

    2 .1  บริษัทและนโยบายการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารงานขององคกร์ การส่ือสารภายในองคกร์ท่ีมีประสิทธิภาพ 

    2.2 สภาพและบรรยากาศในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสียงอากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ ต่าง ๆ 
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    2.3 ความปลอดภยัและความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึก ของบุคคลท่ี
มีต่อความมัน่คงในการท างานการด ารงอยู่ของต าแหน่งงานและองค์กร ความถาวรในการจ้างงาน 
การมีงานใหป้ฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ความรู้สึกเช่ือมัน่ และศรัทธาในวิชาชีพ ตลอดจนการไดรั้บความคุม้ครอง
จากผูบ้งับญัชา 

    2.4 เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and benefits) หมายถึง ส่ิงตอบแทนของการปฏิบติังาน
ในรูปแบบเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ และรวมถึงความมัน่คงในการท างาน
ดว้ยเป็นเร่ืองเก่ียวกบัค่าตอบแทนเป็นส าคญั 

    2.5 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation) หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดี
ต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

    2.6 การปกครองและความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) หรือ การนิเทศงาน
หมายถึง ความสามารถหรือความยตุิธรรมของผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง ซ่ึงรวมถึง ความเป็นผู ้น า
ประสบการณ์ การฝึกอบรม ความเช่ียวชาญ หรือทกัษะ 

จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้่า ปัจจยัทั้ง 2ดา้น เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท าให้คนเกิดความสุขในการ
ท างาน (ชยัณรงค ์อนุพงษภิ์ชาติ, 2552, หนา้ 10-11) โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีว่า เม่ือคน
ไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจัยชนิดน้ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนั
ไม่ให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานขึ้น ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยาก
ท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 

ดงันั้น การน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยกุตน์ั้น จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสองดา้นควบคู่กนั
ไปดว้ย (จนัทิมา บวัทอง, 2551, หนา้ 12-15) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างานมีส่วนส าคญัไม่นอ้ย
โดยเฉพาะในสภาพสังคมปัจจุบนั ซ่ึงคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยตี่าง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก 

 
6.ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง  

 กญัญารัตน์ สุริไพศาลสกุล (2551) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการลาออก
หรือเปล่ียนองค์กรของพนักงานประชาสัมพนัธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลาง พบว่าปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานของนกัประชาสัมพนัธ์ดา้นความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกาวหนา้ใน
อาชีพการงาน ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดบัค่อนขา้งสูง สรุปไดว้่า ปัจจยัจูง
ใจอย่างนอ้ย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างานท่ีท า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งานท่ีท ามีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่หรือการลาออกหรือเปล่ียนองคก์รของนกัประชาสัมพนัธ์จาก 5
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องค์กรขนาดกลาง ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของนักประชาสัมพนัธ์ด้านนโยบายและการ
บริหารงานขององคก์ร ดา้นผูน้ าองคก์ร ดา้นการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกค่อนขา้งมาก สรุปได้ว่า ปัจจยัค ้าจุนอย่างน้อย 1 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กับ
ผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่หรือการลาออกเปล่ียนองค์กรของนักประชาสัมพนัธ์จาก 5 
องคก์รขนาดกลางและนกัประชาสัมพนัธ์ส่วนใหญ่มีความคิดท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนองคก์ร ร้อยละ 
54.5 ในจ านวนน้ีแบ่งเป็น ความคิดท่ีจะลาออกเพื่อท าธุรกิจส่วนตวัร้อยละ 15.5 และยงัไม่มีความคิดท่ี
จะลาออกหรือเปล่ียนองค์กร หรือคิดท าธุรกิจส่วนตวั ร้อยละ 46.5 สรุปได้ว่า นักประชาสัมพนัธ์
มากกวา่ร้อยละ 50 มีความคิดท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนองคก์ร 

 ณปภชั นาคเจือทอง (2553) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนักงาน
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า เพศท่ีต่างกนั ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั 
รายได้ของพนักงานท่ีต่างกัน ต าแหน่งงานของพนักงานท่ีต่างกัน และอายุงานในปัจจุบันของ
พนักงานท่ีต่างกันมีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่ าอยู่ในระดบัมาก
ด้านเดียวคือ ด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านอ่ืนๆ คือด้านนโยบายการ
บริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกาวหนา้ในอาชีพ ดา้นเงินเดือน 
ดา้นปัจจยัท่ีท่านคิดวาจะเป็นสาเหตุของการลาออก และดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 พงศพ์รรณ คุม้ทรัพย ์และ กิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2556) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ
ในการลาออกของพนักงานกรมการขนส่งทางบก พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
แรงจูงใจในการลาออกของพนกังานกรมการขนส่งทางบกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ปัจจยั
ภายในและภายนอกสามารถบ่งบอกถึงแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนส่งทางบก 
ไดร้้อยละ 65.4 ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 34.6 เป็นปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาใชก้ารวิจยัคร้ังน้ี โดยปัจจยั
ภายในท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการลาออก ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ ดา้นเงินเดือน และดา้นโครงสร้าง
องค์กร ปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการลาออก ได้แก่ ด้านเวลาท่ีใช้ในการเดินทาง 
ดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์ร และดา้นเศรษฐกิจ  

 วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออก
ของพนกังานในอุตสาหกรรมฟอกหนงั กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ไฮค ์จ ากดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยั
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ความยุติธรรม และดา้นผลตอบแทนและรายได้ 
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มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแนวโนม้การลาออกของ พนกังาน: กรณีศึกษาบริษทัอินเตอร์ไฮค ์จ ากดั 
(มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) เรียงล าดบัจากค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Beta Coefficient) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ความน่าสนใจของงาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน
ตามล าดบั   

 ณัฐธยาน์ อ าไพวงษ์ (2559) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก 
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นเอเชีย และนิคมอมตะซิต้ี 
จงัหวดัระยอง พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดต้่อเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ดและนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยองแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 ยาใจ ธรรมพิทกัษ ์(2559) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนท่ีแตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัดา้นองค์การ ไดแ้ก่วฒันธรรม
องค์การและปัจจยัการรับรู้ ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะการท างานและดา้นเจตคติ
โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซี ยน 
ในภาพรวมมากท่ีสุด ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ รองลงมาคือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง
วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน 

 ชิดชนก ศรีรักษ ์และ ปัญญา ศรีสิงห์ (2563) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมการคา้ระหว่างประเทศ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมการคา้
ระหว่างประเทศมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ทั้งในส่วนของปัจจัยจูงใจ
ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าใน
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หนา้ท่ีการงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย นโยบายและ
การบริหารขององคก์ร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คง
ในการท างาน และสภาพการท างาน  

 สรุปได้ว่า จากท่ีได้ศึกษาวรรณกรรมท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษา เก่ียวกับ  1) การลาออกและ
โอนยา้ย 2) ความตั้งใจลาออก 3) วฒันธรรมองคก์าร 4) แรงจูงใจในการท างาน และ 5) ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการในองคก์ารทั้งส้ิน อีกทั้งก่อใหเ้กิดการพฒันาแนวทางในการ
ป้องกนัการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการในอนาคต 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
ซ่ึงรายละเอียดวิธีด าเนินการวิจยัแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร 
      ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 611 คน 
(กรมส่งเสริมสหกรณ์, 31 ตุลาคม 2563) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
       การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีได้จากการค านวณ โดยใช้สูตรของ 
Taro Yamane (1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และค่าความคลาดเคล่ือน 5% ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง
เท่ากบั 242 ตวัอยา่ง  

 สูตร  n =  

 

 เม่ือ     n         แทน     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                        N         แทน     ขนาดของประชากร 
                        e          แทน     ค่าความคลาดเคล่ือน 

   แทนค่าในสูตร           n =  

 

           n = 
611

1+(611)(0.05)2
 

 

           n = 242.5 
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 การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการศึกษา คร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี  
 วิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ไดจ้ าแนกตาม
ส่วนงานของกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยใชว้ิธีการเทียบบญัญติไตรยางค์แสดงดงัตาราง 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

หน่วย : คน 

ส่วนงำน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

กลุ่มบริหาร 8 3 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 2 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 4 2 
ส านกังานเลขานุการกรม 44 17 
กองการเจา้หนา้ท่ี 40 16 
กองคลงั 41 16 
กองแผนงาน 34 13 
กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ 85 34 
กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ 39 15 
กองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 56 22 
ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 18 7 
ส านกังานส่งเสริมสหกรณ์กรุงเทพมหานคร พื้นท่ี 1 42 17 
ส านกังานส่งเสริมสหกรณ์กรุงเทพมหานคร พื้นท่ี 2 42 17 
ส านกัพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยกีารสหกรณ์ 153 61 

รวม 611 242 

 
2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 
 2.1 เคร่ืองมือกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัจดัท าขึ้นจากการศึกษาเอกสาร 
ท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น ดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
ดา้นเพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ดา้นการท างาน รายไดต้่อเดือนและหน่วยงานท่ี
สังกดัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม ให้เลือกตอบขอ้มูลความเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน
จ านวน 33 ข้อ ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เป็นการวดัความคิดเห็น 
5 ตวัเลือก ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) ดงัน้ี 
 คะแนน 5  หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
 คะแนน 4  หมายถึง   เห็นดว้ยมาก  
 คะแนน 3  หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง  
 คะแนน 2  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 คะแนน 1  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 น าคะแนนท่ีไดก้ าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายขอ้มูลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการ เพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ีย โดยก าหนดน ้ าหนกัของคะแนน (ศิริชยั กาญจนวาสี ทวีวฒัน์
ปิตยานนท ์และดิเรก ศรีสุโข. 2555 : 65) ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00   หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49   หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49   หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถาม ให้เลือกตอบขอ้มูลความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร
แบบราชการ จ านวน 12 ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เป็นการวดัความคิดเห็น
5 ตวัเลือก ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) ดงัน้ี 
 คะแนน 5  หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
 คะแนน 4  หมายถึง   เห็นดว้ยมาก  
 คะแนน 3  หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง  
 คะแนน 2  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 คะแนน 1  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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 น าคะแนนท่ีไดก้ าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายขอ้มูลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการ เพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ีย โดยก าหนดน ้ าหนกัของคะแนน (ศิริชยั กาญจนวาสี ทวีวฒัน์
ปิตยานนท ์และดิเรก ศรีสุโข. 2555 : 65) ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00   หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49   หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49   หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบข้อมูลความเห็นเก่ียวกับการลาออกและโอนยา้ย 
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 6 ขอ้ เป็นการวดัความคิดเห็น 5 
ตวัเลือก ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) ดงัน้ี 
 คะแนน 5  หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
 คะแนน 4  หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 คะแนน 3  หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง  
 คะแนน 2  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 คะแนน 1  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 น าคะแนนท่ีได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายข้อมูลการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการ เพื่อจดัระดบัค่าเฉลี่ย โดยก าหนดน ้ าหนักของคะแนน (ศิริชยั กาญจนวาสี ทวีวฒัน์ ปิต
ยานนท์ และดิเรก ศรีสุโข. 2555 : 65) ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
  ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
  ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-Ended) 
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 2.2 กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 ผูว้ิจัยสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจยั และน าแบบสอบถามเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือ และด าเนินการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน
ไดแ้ก่  
       2.2.1 นางสาวอุบลวรรณ พฒันลาภ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาธุรกิจสหกรณ์ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
     2.2.1 นางสาวพสัตราภรณ์ โคมแกว้ นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
       2.2.3 นางสาวเจษฎาภรณ์ สถาปัตยานนท ์นกัวิชาการสหกรณ์ช านาญการ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
 2.3 กำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 
       2.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ระหว่างนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการกบัตวัช้ีวดั โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ
จ านวน 3 ท่าน แลว้น าผลท่ีไดม้าหาค่าดัชน้ีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค์แต่ละขอ้ โดยก าหนด
คะแนนในแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
   หากเห็นวา่สอดคลอ้งและตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้     1 คะแนน 
   หากเห็นวา่ไม่สอดคลอ้งและไม่ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้     -1 คะแนน 
    หากเห็นวา่ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์ห้    0 คะแนน 
       เม่ือผู ้เช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบตามแบบประเมินแล้ว ผู ้วิจัยน าผลท่ีผู ้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบไปวิเคราะห์รายขอ้ และน ามาค านวณค่าสัมประสิทธ์ิของความสอดคลอ้ง (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) จากสูตร ดงัน้ี 
       IOC หรือ CVI = R/N 
       โดยท่ี R = คะแนนรวมท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนให้ 
          N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
       จากนั้ นค านวณค่า IOC ในแต่ละข้อค าถาม โดยข้อค าถามใดมีค่า IOC ตั้ งแต่ 0.5-1 
มีค่าความเท่ียงตรงท่ีสามารถใชไ้ด ้และขอ้ค าถามใดมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ตอ้งปรับปรุงขอ้ค าถาม 
     2.3.2 การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Reliability) เป็นการตรวจสอบ
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถามแลว้ท าการแกไ้ขก่อนน าไปใชจ้ริง โดยน ามาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha – Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) แลว้จึงน าแบบสอบถาม 
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ท่ีปรับปรุงจากผูเ้ช่ียวชาญแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรท่ีต้องการศึกษาและไม่ใช่ 
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 ชุด โดยค่าสัมประสิทธ์ิจะตอ้งมีค่าเท่ากบั 0.70 ขึ้นไป ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี
ไดผ้ลของค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาโดยรวมเท่ากบั 0.799 จ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ
ท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มีค่าเท่ากบั 0.778 ดา้นปัจจยั
วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มีค่าเท่ากบั
0.800 และดา้นความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มีค่าเท่ากบั
0.755 
 

3. วิธีกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถาม 2 ลกัษณะ คือ 
 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่ อสอบถาม
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จากประชากรและกลุ่มตวัอย่างจ านวน 242 ชุด ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการ
ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
      3.1.1 เสนอหนงัสือขออนุญาตเก็บขอ้มูลต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล 
      3.1.2 ทดสอบเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
      3.1.3 เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ดว้ยตนเอง 
      3.1.4 น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลตามกระบวนการท่ีไดก้ าหนดไวใ้นระเบียบวิธีวิจยั 
 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) ผู ้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ เช่น 
เอกสาร หนงัสือวิชาการ ต ารา กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
4. สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ดว้ยคอมพิวเตอร์
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  4.1 สถิติเชิงพรรณำ (Descriptive Statistics) 

        4.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) 
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        4.1.2 วิเคราะห์ตัวแปรต้น  ระดับด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุ คคล  ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้านสภาพการท างาน 
ด้านค่าตอบแทน ด้านวฒันธรรมองค์กร และการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  4.1.3 วิเคราะห์ตัวแปรตาม ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
  4.2 สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 

        4.2.1 วิเคราะห์เปรียบเทียบการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริม

สหกรณ์จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  โดยใช้การทดสอบข้อมูล 2 กลุ่ม ท่ี เป็นอิสระต่อกัน 
(Independent Sample T-test) และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
ส าหรับขอ้มูลค่าเฉล่ียท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่มขึ้นไป เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1  
       4.2.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณ ดา้นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านการบังคับบัญชาและ  
การควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพ 
การท างาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นวฒันธรรมองค์กร กบัการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2  
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 ตอนท่ี 2 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 ตอนท่ี 3 ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 ตอนท่ี 4 ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ จ าแนกตามบุคคล 
 ตอนท่ี 6 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลกับการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการท างาน รายไดท่ี้ไดรั้บ ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูล จ านวน (n = 242) ร้อยละ (= 100) 

1. เพศ 
 1.1 ชาย  
 1.2 หญิง 

 
102 
140 

 
42.15 
57.85 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูล จ านวน (n = 242) ร้อยละ (= 100) 

2. อาย ุ
 2.1 ต ่ากวา่ 30 ปี 
 2.2 30 – 40 ปี 
 2.3 41 – 50 ปี 
 2.4 51 ปีขึ้นไป 

 
157 

47 
33 

5 

 
64.88 
19.42 
13.64 

2.06 
3. ระดบัการศึกษา 
 3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 3.2 ปริญญาตรี 
 3.3 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
0 

203 
39 

 
0.00 

83.88 
16.12 

4. ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
 4.1 ระดบัปฏิบติัการ 
 4.2 ระดบัช านาญการ 
 4.3 ระดบัช านาญการพิเศษ 
    4.4   อ่ืน ๆ 

 
121 

73 
32 
16 

 
50.00 
30.17 
13.22 

6.61 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 5.1 ต ่ากวา่ 5 ปี 
 5.2 5-10 ปี 
 5.3 11-15 ปี 
 5.4 16-20 ปี 
 5.5 21-25 ปี 
 5.6 26 ปีขึ้นไป 

 
78 
60 
53 
28 
17 

6 

 
32.23 
24.79 
21.90 
11.57 

7.02 
2.49 

6. รายไดต้่อเดือน 
 6.1 ต ่ากวา่ 15,000 บาท  
 6.2 15,000-25,000 บาท 
 6.3 25,001 -35,000 บาท 
 6.4 35,001-45,000 บาท 
 6.5 45,001 บาท ขึ้นไป 

 
0 

79 
63 
48 
52 

 
0.00 

32.64 
26.03 
19.83 
21.50 
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 จากตารางท่ี 4.1 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 57.85 มีอายตุ ่ากวา่ 30 ปี
ร้อยละ 64.88 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 83.88 ซ่ึงส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 
ร้อยละ 50.00 มีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี ร้อยละ 32.23 และส่วนใหญ่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
อยูท่ี่ 15,000-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 32.64 
  
 ตอนท่ี 2 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
การไดรั้บการยอมรับนับถือ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารขององคก์าร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในการท างาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทน  

 

ปัจจัยท่ีเกีย่วข้อง �̅� S.D. แปลผล 
1.ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
2.ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
4.ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
5.ดา้นความรับผิดชอบ 
6.ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
7.ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
8.ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
9.ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
10.ดา้นสภาพการท างาน 
11.ดา้นค่าตอบแทน 

4.47 
3.67 
4.47 
4.33 
4.48 
3.51 
3.47 
4.49 
4.55 
4.52 
4.39 

0.59 
0.65 
0.72 
0.79 
0.72 
0.93 
0.99 
0.74 
0.71 
0.74 
0.92 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

รวม 4.22 0.43 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.2 ระดับปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.22) แต่เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่าปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.47) รองลงมาปัจจยัดา้นนโยบายและ
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การบริหารขององค์กร มีค่าเฉล่ีย (�̅�=3.51) และปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ีย 
(�̅�=3.67) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความส าเร็จ 
ในการท างานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล �̅� S.D. แปลผล 
1. ท่านช่ืนชอบและภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ี

รับผิดชอบอยู่ 
2. ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีมีส่วนต่อความส าเร็จของงาน 
3. ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่าน

ตอ้งการ 

4.31 
 

4.48 
4.62 

0.80 
 

0.58 
0.57 

มาก 
 

มาก 
มากท่ีสุด 

รวม 4.47 0.15 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.3 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.47) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า รู้สึกว่าผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
(�̅�=4.62) รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงต่อความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียรองลงมา
(�̅�=4.48) และรู้สึกช่ืนชอบและภูมิใจในหน้าท่ีการงานท่ีรับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(�̅�=4.31) 
 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ �̅� S.D. แปลผล 
1. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือถือในความสามารถ 
3. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั 

3.68 
 

3.70 
3.65 

0.64 
 

0.63 
0.72 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 3.67 0.03 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.4 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=3.67) เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ทุกด้านรวมอยู่ในระดับมาก โดย รู้สึกว่าผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือถือ 
ในความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=3.70) รู้สึกว่าได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียรองลงมา (�̅�=3.68) และรู้สึกว่าไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีส าคญั 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.65) 
 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน �̅� S.D. แปลผล 
1. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัระดบัความกา้วหนา้

ในสายงานท่ีท่านท าอยู ่
2. สายงานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้กวา่สายงานอ่ืน 
3. งานท่ีท่านท ามีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้เพิ่มเติม 

เช่น ไดรั้บการฝึกอบรม การดูงานต่างประเทศ ฯลฯ 

4.47 
4.44 

 
4.53 

0.74 
0.73 

 
0.74 

มาก 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

รวม 4.47 0.05 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.5 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความความก้าวหน้าในหน้าท่ี 
การงานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.47) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ งานท่ีท ามีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้เพิ่มเติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรม 
การดูงานต่างประเทศ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.53) รู้สึกว่ากรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจัดระดับ
ความกา้วหน้าในสายงานท่ีท าอยู่อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรองลงมา (�̅�=4.47) และรู้สึกว่าสาย
งานท่ีท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้กวา่สายงานอ่ืนอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=4.44) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั 
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ �̅� S.D. แปลผล 
1.  งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย 
     ความสามารถ 
2.  งานท่ีท่านท าอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 
3.  การแบ่งงานในหน่วยงานของท่านเหมาะสมดีอยูแ่ลว้ 

4.38 
 

4.33 
4.28 

0.73 
 

0.79 
0.90 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 4.33 0.05 มาก 

   

  จากตารางท่ี 4.6 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.33) เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ทุกด้านรวมอยู่ในระดับมาก โดยรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.38) รู้สึกว่างานท่ีท าอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย
รองลงมา (�̅�=4.33) และรู้สึกวา่การแบ่งงานในหน่วยงานเหมาะสมดีอยูแ่ลว้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.65) 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความรับผิดชอบ ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ด้านความรับผิดชอบ �̅� S.D. แปลผล 
1.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 
     ใหรั้บผิดชอบงานท่ีส าคญั 
2.  ท่านมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงาน 
     ไม่วา่จะประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลว 
3.  ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนและจดัการกบั 
     ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างาน 

4.44 
 

4.47 
 

4.55 

0.73 
 

0.74 
 

0.73 

มาก 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 

รวม 4.48 0.06 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.7 ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
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มีส่วนร่วมในการวางแผนและจดัการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.55) 
 รู้สึกว่า มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงาน ไม่ว่าจะประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลว มีค่าเฉล่ียรองลงมา
(�̅�=4.47) และรู้สึกว่าได้รับความเช่ือถือและไวว้างใจให้รับผิดชอบงานท่ีส าคัญ  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด
(�̅�=3.65) 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านนโยบายและ

การบริหารขององคก์ารของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ �̅� S.D. แปลผล 
1.  ท่านไดรั้บทราบและเขา้ใจในนโยบายและ 
     ระเบียบปฏิบติัของกรมเป็นอยา่งดี 
2.  ท่านพอใจในการบริหารงานภายในของกรม 
3.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามนโยบายและระเบียบ 
     ปฏิบติัต่าง ๆ ของกรมได ้

3.45 
 

3.52 
 

3.57 

1.03 
 

0.98 
 

0.90 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.51 0.06 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.8 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารของ
องค์การของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=3.51) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สามารถปฏิบติังานตามนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ ของกรมได้
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=3.57) รู้สึกว่าพอใจในการบริหารงานภายในของกรม มีค่าเฉล่ียรองลงมา
(�̅�=3.52) และรู้สึกว่าได้รับทราบและเข้าใจในนโยบายและระเบียบปฏิบัติของกรมเป็นอย่างดี  
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.45) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแลของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล �̅� S.D. แปลผล 
1.  ท่านและเพื่อนร่วมงานไดรั้บความยติุธรรมจาก 
     หวัหนา้งานเท่าเทียมกนั 
2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจและการยอมรับจาก 
     หวัหนา้งาน 
3.  ท่านสามารถปรึกษางานและไดรั้บการตอบสนอง 
     จากหวัหนา้งานเสมอ 

3.45 
 

3.50 
 

3.48 

1.03 
 

0.98 
 

0.98 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

รวม 3.47 0.03 ปานกลาง 
   

  จากตารางท่ี  4.9 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแลของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
(�̅�=3.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยรู้สึกว่าไดรั้บความ
ไวว้างใจและการยอมรับจากหัวหน้างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=3.50) รู้สึกว่าสามารถปรึกษางานและ
ไดรั้บการตอบสนองจากหัวหนา้งานเสมอ (�̅�=3.48) และรู้สึกวา่ตวัเองและเพื่อนร่วมงานไดรั้บความ
ยติุธรรมจากหวัหนา้งานเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.45) 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล �̅� S.D. แปลผล 
1.  ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็น 
     อยา่งดี 
2.  ท่านเป็นผูฟั้งและร่วมกนัใหข้อ้คิดเห็นในการ 
     ท างานได ้
3.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

4.55 
 

4.43 
 

4.49 

0.73 
 

0.81 
 

0.74 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 4.49 0.06 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.10 ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.49) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า สามารถท างานร่วมกับเพื่อร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี  มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.55) รู้สึกว่า
ตวัเองและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั (�̅�=4.49) และรู้สึกว่าตวัเองเป็นผูฟั้งและร่วมกนั 
ใหข้อ้คิดเห็นในการท างานได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=4.43) 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คง 

ในการท างานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

ด้านความมั่นคงในการท างาน �̅� S.D. แปลผล 
1.  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าขณะน้ีเป็นต าแหน่งท่ีมี 
     เกียรติและศกัด์ิศรี 
2.  รายไดข้องท่านเพียงพอต่อการด ารงชีพและ 
     สามารถเล้ียงครอบครัวได ้
3.  ท่านมีความประสงคท่ี์จะท างานจนเกษียณ 

4.64 
 

4.52 
 

4.49 

0.70 
 

0.74 
 

0.78 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
รวม 4.55 0.08 มากท่ีสุด 

 

  จากตารางท่ี 4.11 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.55) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ต าแหน่งงานท่ีท าเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี  มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.64)
รู้สึกว่ารายไดเ้พียงพอต่อการด ารงชีพและสามารถเล้ียงครอบครัวได้ (�̅�=4.52) และรู้สึกว่ามีความ
ประสงคท่ี์จะท างานจนเกษียณ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=4.49) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการ
ท างานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ด้านสภาพการท างาน �̅� S.D. แปลผล 
1.  สถานท่ีท างานแบ่งเป็นสัดส่วนสะดวก 
     ต่อการท างาน 
2.  สถานท่ีท างานมีระบบสาธารณูปโภค รวมถึง 
     การจดัส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการท างาน 
     เช่น โรงอาหาร สถานท่ีพกัผอ่น สุขา และน ้าด่ืม 
     ท่ีเพียงพอ ฯลฯ 
3.  เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ านกังาน รวมทั้งวสัดุอุปกรณ์ 
     มีความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

4.48 
 

4.57 
 
 
 

4.53 

0.80 
 

0.73 
 
 
 

0.74 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 

รวม 4.55 0.08 มากท่ีสุด 
 

  จากตารางท่ี 4.12 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างานของขา้ราชการ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่สถานท่ีท างานมีระบบสาธารณูปโภค รวมถึงการจดัส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการท างาน 
เช่น โรงอาหาร สถานท่ีพกัผ่อน สุขา และน ้ าด่ืมท่ีเพียงพอ ฯลฯ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.57) เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ส านักงาน รวมทั้งวสัดุอุปกรณ์มีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน (�̅�=4.53) และรู้สึกว่า
สถานท่ีท างานแบ่งเป็นสัดส่วนสะดวกต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=4.48) 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน

ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

ด้านค่าตอบแทน �̅� S.D. แปลผล 

1.  เงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพ 
     ของท่านและครอบครัว 
2.  ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความสามารถ 
     และภาระงานท่ีรับผิดชอบ 
3.  ท่านไดรั้บความยุติธรรมกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ 

4.45 
 

4.39 
 

4.34 

0.80 
 

0.92 
 

1.08 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 4.39 0.05 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.13 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างานของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกดา้นรวมอยู่ในระดบัมาก เงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพของตนเองและ
ครอบครัว มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.45) รู้สึกว่าไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความสามารถและภาระงาน
ท่ีรับผิดชอบ (�̅�=4.39) และรู้สึกวา่ไดรั้บความยติุธรรมกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=4.34) 
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 ตอนท่ี 3 ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์การแบบราชการท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย
ของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์  

 

วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ �̅� S.D. แปลผล 
1.ท่านเขา้ใจเป้าหมาย วตัถุประสงค ์วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของกรมส่งเสริม 
   สหกรณ์ 
2.ท่านคิดวา่บุคลากรในกรมส่งเสริมสหกรณ์ปฏิบติังานดว้ยความสุภาพและ 
   เป็นทางการ 
3.ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานตามนโยบายของกรมส่งเสริม 
   สหกรณ์ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
4. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ 
    มอบหมาย 
5. ท่านระลึกเสมอวา่ความส าเร็จของกรมก็คือความส าเร็จของตวัท่านเอง 
    เช่นกนั 
6.ท่านคิดวา่กรมส่งเสริมสหกรณ์มุ่งเนน้การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
   ในการท างาน 
7.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเนน้ความส าเร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ 
8.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเนน้การปฏิบติัตามค าสั่งอยา่งเคร่งครัด 
9.กรมส่งเสริมสหกรณ์ยดึวิธีการท างานท่ีเป็นระเบียบแบบแผน บุคลากร 
   ทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และแบบแผนของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
   อยา่งเคร่งครัด 
10.ท่านคิดวา่กรมมุ่งใหมี้การท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั 
11.ท่านมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บักรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่วา่จะอยูใ่นสภาวะ 
     ท่ีประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว 
12.ท่านมีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจในกรมส่งเสริมสหกรณ์และยนิดีท่ีจะ 
     บอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานอยูใ่นกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

4.95 
 

4.92 
 

4.93 
 

4.94 
 

4.38 
 

4.89 
 

4.90 
4.84 
4.88 

 
 

4.91 
3.22 

 
3.80 

0.21 
 

0.28 
 

0.26 
 

0.24 
 

0.49 
 

0.41 
 

0.44 
0.70 
0.46 

 
 

0.39 
1.45 

 
0.96 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
 

มากท่ีสุด 
ปานกลาง 

 
มาก 

รวม 4.63 0.56 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.14 ระดับวฒันธรรมองค์การแบบราชการของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ เข้าใจเป้าหมาย วตัถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.95) ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
มีค่าเฉล่ียรองลงมา (�̅�=4.94) และอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานตามนโยบายของกรมส่งเสริมสหกรณ์
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.93) ตามล าดบั ในทางตรงกนัขา้ม
มีความตั้งใจท่ีจะอยู่กบักรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�=3.22) มีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจในกรมส่งเสริมสหกรณ์และยนิดีท่ีจะบอก
กบัผูอ่ื้นว่าท่านท างานอยู่ในกรมส่งเสริมสหกรณ์  มีค่าเฉล่ียน้อยรองลงมา (�̅�=3.80) อยู่ในระดบัมาก
และระลึกเสมอว่าความส าเร็จของกรมก็คือความส าเร็จของตวัท่านเองเช่นกัน มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.38)
ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 4 ระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  

 

การลาออกและโอนย้าย �̅� S.D. แปลผล 
1.ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน 
2.ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตาม 
   หน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า 
3.ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้านใหม่ 
   ท่ีดีกวา่ 
4.ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิด 
   ท่ีจะลาออก 
5.ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ีบ่อยคร้ัง 
6.ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 

4.74 
4.80 

 
4.75 

 
4.69 

 
4.51 
4.84 

0.79 
0.69 

 
0.57 

 
0.52 

 
0.72 
0.66 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 4.72 0.12 มากท่ีสุด 
 

 จากตารางท่ี 4.15 ระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของข้าราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
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พบว่า ทุกดา้นรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.84) ติดตามข่าวสารประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางาน
ใหม่เป็นประจ า มีค่าเฉล่ียรองลงมา (�̅�=4.80) และจะลาออกจากงานทนัที เม่ือได้งานใหม่ท่ีดีกว่า 
มีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.75) ตามล าดบั  
 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์จ าแนกตามบุคคล 
 

ตารางท่ี 4.16 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามเพศ 

  

ความคิดเห็น 
เพศชาย (n=102) เพศหญิง (n=140) t Sig. 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
1.ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างาน 
   ท่ีอ่ืน 
2.ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตาม 
   หน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่ 
   เป็นประจ า 
3.ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้าน 
   ใหม่ท่ีดีกวา่ 
4.ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิด 
   ท่ีจะลาออก 
5.ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ี 
   บ่อยคร้ัง 
6.ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 

4.58 
 

4.80 
 
 

4.60 
 

4.73 
 

4.44 
 

4.62 

0.91 
 

0.83 
 
 

0.75 
 

0.53 
 

0.87 
 

0.97 

4.85 
 

4.80 
 
 

4.86 
 

4.67 
 

4.56 
 

5.00 

0.67 
 

0.57 
 
 

0.35 
 

0.51 
 

0.58 
 

0.00 

-2.668 
 

0.043 
 
 

-3.593 
 

0.797 
 

-1.241 
 

-4.642 

0.000** 
 
0.849 
 
 
0.000** 
 
0.323 
 
0.002** 
 
0.000** 

โดยรวม 4.74 0.35 4.71 0.31 0.785 0.160 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ t-test พบวา่ ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายด้านพบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีมีเพศต่างกัน 
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มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ย โดยมีความคิดอยากจะเปลี่ยนไปท างานอ่ืน จะลาออก
ทนัทีเม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า คิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ีบ่อยคร้ัง และก าลงัมองหางานใหม่ท่ี
ดีกวา่น้ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.17 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามอายุ 

 

ความคิดเห็น  SS df MS F Sig. 
1.ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างาน 
   ท่ีอ่ืน 
 
2.ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตาม 
   หน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่ 
   เป็นประจ า 
3.ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้าน 
   ใหม่ท่ีดีกวา่ 
 
4.ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิด 
   ท่ีจะลาออก 
 
5.ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ี 
   บ่อยคร้ัง 
 
6.ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

9.164 
141.911 
151.074 
16.785 
99.695 

116.479 
3.429 

74.195 
77.624 
2.429 

62.943 
65.372 
22.424 
102.059 
124.483 

3.403 
101.312 
104.715 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3.055 
0.596 

 
5.595 
0.419 

 
1.143 
0.312 

 
0.810 
0.264 

 
7.475 
0.429 

 
1.134 
0.426 

 

5.123 
 
 

13.357 
 
 

3.666 
 
 

3.062 
 
 

17.431 
 
 

2.665 
 

0.002** 
 
 

0.000** 
 
 

0.013** 
 
 

0.029** 
 
 

0.000** 
 
 

0.049** 

 
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

1.288 
23.857 
25.145 

3 
238 
241 

0.426 
0.100 

4.283 0.006** 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA พบว่า ขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่า ขา้ราชกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
อายุแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนัทุกดา้น อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้ น จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference; LSD ต่อไป 
 
ตารางท่ี 4.18 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อการลาออก

และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ 
 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
4.67 

30-40 ปี 
4.83 

41-50 ปี 
4.75 

51 ปีขึน้ไป 
5.00 

ต ่ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

4.67 
4.83 
4.75 
5.00 

 
0.004** 

 
0.024** 

   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยโดยภาพรวมของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.004) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
อายุระหวา่ง 30-40 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีระดบัความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.024) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี
และทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน จ าแนกตามอายุ 

 

อายุ 
 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
4.59 

30-40 ปี 
5.00 

41-50 ปี 
5.00 

51 ปีขึน้ไป 
5.00 

ต ่ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

4.59 
5.00 
5.00 
5.00 

 
0.002** 
0.006** 

   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน 
(0.002, 0.006) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุ 30-40 ปี และมีอายุระหว่าง 41-50 ปี ทั้งน้ี
ความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.20 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงาน
ตามหน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า จ าแนกตามอายุ 

 

อายุ 
 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
4.59 

30-40 ปี 
5.00 

41-50 ปี 
5.00 

51 ปีขึน้ไป 
5.00 

ต ่ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

4.59 
5.00 
5.00 
5.00 

 
 
 
 

 0.000** 
0.000** 

 
0.007** 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายตุ ่ากวา่ 30 ปี 30-40 ปี และ 51 ปีขึ้นไป มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000, 0.000, 0.007) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุ 41-50 ปี ทั้งน้ี
ความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.21 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทนัที เม่ือได้งานใหม่ท่ี
ดีกวา่ จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ 
 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
4.59 

30-40 ปี 
5.00 

41-50 ปี 
5.00 

51 ปีขึน้ไป 
5.00 

ต ่ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

4.59 
5.00 
5.00 
5.00 

 
 

 
 

0.002** 

0.037**  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทนัที เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน 
(0.037) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุ 41-50 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
อายุระหว่าง 41-50 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.002) กับ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุ 30-40 ปีทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 

 
 
 
 



50 
 

ตารางท่ี 4.22 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามี
ความคิดท่ีจะลาออก จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ 
 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
4.59 

30-40 ปี 
5.00 

41-50 ปี 
5.00 

51 ปีขึน้ไป 
5.00 

ต ่ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

4.59 
5.00 
5.00 
5.00 

 
 

 
 
 

0.024**  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามีความคิดท่ีจะลาออกทนัที เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า 
จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.024) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอาย ุ41-50 ปี ทั้งน้ี
ความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.23 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกบัการจะลาออกบ่อยคร้ัง 
จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ 
 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
4.59 

30-40 ปี 
5.00 

41-50 ปี 
5.00 

51 ปีขึน้ไป 
5.00 

ต ่ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

4.59 
5.00 
5.00 
5.00 

 
0.000** 
0.000** 
0.017** 

 
 
 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกับการจะลาออกบ่อยคร้ัง จ าแนกตามอายุ พบว่า ข้าราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน 
(0.000, 0.000, 0.017) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายรุะหว่าง 30-40 ปี 41-50 ปี และ 51 ปี
ขึ้นไป ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.24 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีก าลังมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี 
จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ 
 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
4.59 

30-40 ปี 
5.00 

41-50 ปี 
5.00 

51 ปีขึน้ไป 
5.00 

ต ่ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

4.59 
5.00 
5.00 
5.00 

 
0.023** 
0.048** 

 
 
 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.023, 
0.048) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุระหว่าง 30-40 ปี และ 41-50 ปี ทั้งน้ีความแตกต่าง
ดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.25 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

  

ความคิดเห็น 
ปริญญาตรี (n=

203) 
สูงกว่าปริญญาตรี 

(n=39) 
t Sig. 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
1.ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างาน 
   ท่ีอ่ืน 
2.ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตาม 
   หน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่ 
   เป็นประจ า 
3.ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้าน 
   ใหม่ท่ีดีกวา่ 
4.ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิด 
   ท่ีจะลาออก 
5.ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ี 
   บ่อยคร้ัง 
6.ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 

4.68 
 

4.90 
 
 

4.78 
 

4.66 
 

4.41 
 

4.81 

0.86 
 

0.60 
 
 

0.57 
 

0.53 
 

0.75 
 

0.72 

5.00 
 

4.28 
 
 

4.56 
 

4.87 
 

5.00 
 

5.00 

0.00 
 

0.92 
 
 

0.50 
 

0.41 
 

0.00 
 

0.00 

-2.298 
 

5.384 
 
 

2.227 
 

-2.347 
 

-4.881 
 

-1.673 

0.000** 
 
0.000** 
 
 
0.072 
 
0.000** 
 
0.000** 
 
0.001** 

โดยรวม 4.73 0.32 4.68 0.32 0.968 0.875 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ t-test พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ย โดยมีความคิดอยากจะ
เปล่ียนไปท างานอ่ืน ติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่เป็น
ประจ า ในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามีความคิดท่ีจะลาออก คิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ีบ่อยคร้ัง 
และก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.26 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

 

ความคิดเห็น  SS df MS F Sig. 
1.ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างาน 
   ท่ีอ่ืน 
 
2.ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตาม 
   หน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่ 
   เป็นประจ า 
3.ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้าน 
   ใหม่ท่ีดีกวา่ 
 
4.ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิด 
   ท่ีจะลาออก 
 
5.ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ี 
   บ่อยคร้ัง 
 
6.ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

8.407 
142.667 
151.074 

7.369 
109.110 
116.479 

8.782 
68.842 
77.624 
1.806 

63.566 
63.372 
9.814 

114.669 
124.483 

5.279 
99.436 

104.715 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

2.802 
0.599 

 
2.456 
0.458 

 
2.927 
0.289 

 
0.602 
0.267 

 
3.271 
0.482 

 
1.760 
0.418 

4.675 
 
 

5.358 
 
 

10.120 
 
 

2.254 
 
 

6.790 
 
 

4.212 

0.003** 
 
 
0.001** 
 
 
0.000** 
 
 
0.083 
 
 
0.000** 
 
 
0.006** 

 
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

2.216 
22.929 
25.145 

3 
238 
241 

0.739 
0.096 

7.668 0.000** 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA พบว่า ขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ย
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบวา่ ขา้ราชกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน 
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โดยมีความคิดอยากจะเปล่ียนไปท างานอ่ืน ติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานหรือคน
รู้จกัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า ในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามีความคิดท่ีจะลาออก คิดเก่ียวกับการจะ
ลาออกจากกรมน้ีบ่อยคร้ัง และก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD. ต่อไป 
 

ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

 

ต าแหน่ง 
 

�̅� 
 

ปฏิบัติการ 
4.63 

ช านาญการ 
4.84 

ช านาญการพเิศษ 
4.79 

อ่ืน ๆ 
4.67 

ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ 

อ่ืน ๆ 

4.63 
4.84 
4.79 
4.67 

 
0.000** 
0.009** 

 

   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยโดยภาพรวมของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดับ
ปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000, 0.009) กบัขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งช านาญการและช านาญการพิเศษ ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็น
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.28 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

 

ต าแหน่ง 
 

�̅� 
 

ปฏิบัติการ 
4.55 

ช านาญการ 
4.90 

ช านาญการพเิศษ 
5.00 

อ่ืน ๆ 
4.81 

ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ 

อ่ืน ๆ 

4.55 
4.90 
5.00 
4.81 

 
0.003** 
0.004** 

   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั พบว่า 
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.003, 0.004) กับขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดับ
ช านาญการและช านาญการพิเศษ ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.29 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงาน
ตามหน่วยงานหรือคนรู้จักเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ี
ปฏิบติั 

 

ต าแหน่ง 
 

�̅� 
 

ปฏิบัติการ 
4.84 

ช านาญการ 
4.95 

ช านาญการพเิศษ 
4.56 

อ่ืน ๆ 
4.31 

ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ 

อ่ืน ๆ 

4.84 
4.95 
4.56 
4.31 

 
 

0.038** 
0.004** 

 
 

0.008** 
0.001** 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั พบว่า 
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.038, 0.004) กับขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดับ
ช านาญการพิเศษและอ่ืน ๆ และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดบัช านาญการมี
ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.008, 0.001) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษและอ่ืน ๆ ทั้ งน้ีความแตกต่างดังกล่าวเป็นความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.30 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทนัที เม่ือได้งานใหม่ท่ี
ดีกวา่ จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

 

ต าแหน่ง 
 

�̅� 
 

ปฏิบัติการ 
4.69 

ช านาญการ 
5.00 

ช านาญการพเิศษ 
4.41 

อ่ืน ๆ 
4.69 

ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ 

อ่ืน ๆ 

4.69 
5.00 
4.41 
4.69 

 
0.000** 
0.008** 

 
 

0.000** 
0.036** 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทนัที เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั พบว่า 
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.000, 0.008) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งช านาญ
การและช านาญการพิเศษ และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งช านาญการ มีระดับ
ความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.000, 0.036) กับข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งช านาญพิเศษและอ่ืน ๆ ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.31 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามี
ความคิดท่ีจะลาออก จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

 

ต าแหน่ง 
 

�̅� 
 

ปฏิบัติการ 
4.64 

ช านาญการ 
4.68 

ช านาญการพเิศษ 
4.81 

อ่ืน ๆ 
4.94 

ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ 

อ่ืน ๆ 

4.64 
4.68 
4.81 
4.94 

 
 
 

0.029** 

   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามีความคิดท่ีจะลาออกทนัที เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า 
จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งปฏิบติัการ มี
ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.029) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
ท่ีด ารงต าแหน่งอ่ืน ๆ ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
 

ตารางท่ี 4.32 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกบัการจะลาออกบ่อยคร้ัง 
จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

 

ต าแหน่ง 
 

�̅� 
 

ปฏิบัติการ 
4.38 

ช านาญการ 
4.52 

ช านาญการพเิศษ 
5.00 

อ่ืน ๆ 
4.44 

ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ 

อ่ืน ๆ 

4.38 
4.52 
5.00 
4.44 

 
 
 

 
 
 
 

0.000** 
0.001** 

 
0.009** 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกับการจะลาออกบ่อยคร้ัง จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั พบว่า 
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งช านาญการพิเศษ มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.000, 0.001, 0.009) กับขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่ง
ปฏิบติัการ ช านาญการ และอ่ืน ๆ ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.33 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีก าลังมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี 
จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

 

ต าแหน่ง 
 

�̅� 
 

ปฏิบัติการ 
4.69 

ช านาญการ 
5.00 

ช านาญการพเิศษ 
5.00 

อ่ืน ๆ 
4.88 

ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ 

อ่ืน ๆ 

4.69 
5.00 
5.00 
4.88 

 
0.002** 
0.018** 

 
 
 
 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน 
(0.002, 0.018) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีด ารงต าแหน่งช านาญการและช านาญการพิเศษ 
ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.34 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 

ความคิดเห็น  SS df MS F Sig. 
1.ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างาน 
   ท่ีอ่ืน 
 
2.ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตาม 
   หน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่ 
   เป็นประจ า 
3.ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้าน 
   ใหม่ท่ีดีกวา่ 
 
4.ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิด 
   ท่ีจะลาออก 
 
5.ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ี 
   บ่อยคร้ัง 
 
6.ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

14.130 
136.945 
151.074 
35.515 
80.964 

116.479 
19.127 
58.497 
77.624 
4.048 

61.324 
65.372 
20.204 

104.280 
124.483 
13.215 
91.500 

104.715 

5 
236 
241 

5 
236 
241 

5 
236 
241 

5 
236 
241 

5 
236 
241 

5 
236 
241 

2.826 
0.580 

 
7.103 
0.343 

 
3.825 
0.248 

 
0.810 
0.260 

 
4.041 
0.442 

 
2.643 
0.388 

4.870 
 
 

20.704 
 
 

15.433 
 
 

3.115 
 
 

9.145 
 
 

6.817 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.010** 
 
 

0.000** 
 
 

0.000** 

 
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

4.579 
20.566 
25.145 

5 
236 
241 

0.916 
0.087 

10.508 0.000** 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA พบว่า ขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่า ขา้ราชกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่าง
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กนัทุกดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD. 
ต่อไป 
 

ตารางท่ี 4.35 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
4.54 

5-10 ปี 
4.73 

11-15 ปี 
4.87 

16-20 ปี 
4.84 

21-25 ปี 
4.74 

26 ปีขึน้ไป
5.00 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

4.54 
4.73 
4.87 
4.84 
4.74 
5.00 

 
0.000** 
0.000** 
0.000** 
0.017** 
0.000** 

 
 

0.007** 
 
 

0.031** 

    

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยโดยภาพรวมของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนย้ายแตกต่างกัน  (0.000, 0.000, 0.000, 0.017, 0.000) กับ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี และ 26 ปีขึ้นไป และ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ย
แตกต่างกนั (0.007, 0.031) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี และ 26 ปีขึ้นไป 
ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.36 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
4.45 

5-10 ปี 
4.65 

11-15 ปี 
5.00 

16-20 ปี 
5.00 

21-25 ปี 
5.00 

26 ปีขึน้ไป
5.00 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

4.45 
4.65 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 

 
 

0.000** 
0.001** 
0.007** 

 
 

0.016** 
0.046** 

    

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกัน (0.000, 0.001, 0.007) กับขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี 
16-20 ปี และ 21-25 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็น
ต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.016, 0.046) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 
11-15 ปี และ 16-20 ปี ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
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ตารางท่ี 4.37 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงาน
ตามหน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ท างาน 

 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
4.74 

5-10 ปี 
5.00 

11-15 ปี 
5.00 

16-20 ปี 
4.93 

21-25 ปี 
3.47 

26 ปีขึน้ไป
5.00 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

4.74 
5.00 
5.00 
4.93 
3.47 
5.00 

 
0.011** 
0.015** 

 
0.000** 

 
 
 
 

0.000** 
 

 
 
 
 

0.000** 

 
 
 
 

0.000** 
 

 
 
 
 
 

0.000** 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.37 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.011, 0.015, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี 11-
15 ปี และ 21-25 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 21-25 ปี  
และข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 21-25 ปี และขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายงุาน 16-20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั 
(0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายงุาน 21-25 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ี
มีอายงุาน 21-25 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000) กบัขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 26 ปีขึ้นไป ทั้งน้ีความแตกต่างดังกล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.38 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทนัที เม่ือได้งานใหม่ท่ี
ดีกวา่ จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
4.47 

5-10 ปี 
5.00 

11-15 ปี 
5.00 

16-20 ปี 
4.32 

21-25 ปี 
4.94 

26 ปีขึน้ไป
5.00 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

4.47 
5.00 
5.00 
4.32 
4.94 
5.00 

 
0.000** 
0.000** 

 
0.001** 
0.013** 

 
 
 

0.000** 

 
 
 

0.000** 

 
 
 
 

0.000** 
0.000** 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.38 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทนัที เม่ือได้งานใหม่ท่ีดีกว่า จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000, 0.000, 0.001, 0.013) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 
ปี 11-15 ปี 21-25 ปี และ 26 ปีขึ้นไป และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
อายุงาน 16-20 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 16-20 ปี 
และข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 16-20 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายงุาน 21-25 ปี และ 26 ปี
ขึ้นไป ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.39 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามี
ความคิดท่ีจะลาออก จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
4.64 

5-10 ปี 
4.55 

11-15 ปี 
4.75 

16-20 ปี 
4.79 

21-25 ปี 
5.00 

26 ปีขึน้ไป
5.00 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

4.64 
4.55 
4.75 
4.79 
5.00 
5.00 

 
 
 
 

0.009** 

 
 

0.034** 
0.044** 
0.001** 
0.040** 

    

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.39 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามีความคิดท่ีจะลาออกทนัที เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า 
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.009) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
ท่ีมีอายุงาน 21-25 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.034, 0.044, 0.001, 0.040) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ี
มีอายุงาน 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี และ 26 ปีขึ้นไป ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.40 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกบัการจะลาออกบ่อยคร้ัง 
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
4.46 

5-10 ปี 
4.15 

11-15 ปี 
4.51 

16-20 ปี 
5.00 

21-25 ปี 
5.00 

26 ปีขึน้ไป
5.00 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

4.46 
4.15 
4.51 
5.00 
5.00 
5.00 

 
0.007** 

 
0.000** 
0.003** 

 
 

0.004** 
0.000** 
0.000** 

 
 
 

0.002** 
0.009** 

   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.40 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกบัการจะลาออกบ่อยคร้ัง จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า 
ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.007, 0.000, 0.003) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี 16-
20 ปี และ 21-25 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.004, 0.000, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุ
งาน 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี มีระดบัความ
คิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.002, 0.009) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
อายุงาน 16-20 ปี 21-25 ปี ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.41 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีก าลังมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี 
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

�̅� 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
4.50 

5-10 ปี 
5.00 

11-15 ปี 
5.00 

16-20 ปี 
5.00 

21-25 ปี 
5.00 

26 ปีขึน้ไป
5.00 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

4.50 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 

 
0.000** 
0.000** 
0.000** 
0.000** 

 
 
 

    

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.41 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีก าลังมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า 
ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000, 0.000, 0.000, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุงาน 5-10 
ปี 11-15 ปี 16-20 ปี และ 21-25 ปี ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.42 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

ความคิดเห็น  SS df MS F Sig. 
1.ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างาน 
   ท่ีอ่ืน 
 
2.ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตาม 
   หน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่ 
   เป็นประจ า 
3.ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้าน 
   ใหม่ท่ีดีกวา่ 
 
4.ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิด 
   ท่ีจะลาออก 
 
5.ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ี 
   บ่อยคร้ัง 
 
6.ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

13.479 
137.595 
151.074 
10.620 

105.860 
116.479 
13.595 
64.029 
77.624 
4.826 

60.546 
65.372 
21.258 

103.226 
124.483 
12.968 
91.747 

104.715 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

3 
238 
241 

4.493 
0.578 

 
3.540 
0.445 

 
4.532 
0.269 

 
1.609 
0.254 

 
7.086 
0.434 

 
4.323 
0.385 

7.772 
 
 

7.958 
 
 

16.844 
 
 

6.323 
 
 

16.337 
 
 

11.213 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.000** 

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม  

รวม 

4.366 
20.779 
25.145 

3 
238 
241 

1.455 
0.087 

16.670 0.000** 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA พบว่า ขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่า ขา้ราชกรมส่งเสริมสหกรณ์
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ท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD. ต่อไป 
 

ตารางท่ี 4.43 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

รายได้ 

�̅� 
 

15,000-
25,000 
บาท 
4.55 

25,001-
35,000 
บาท 
4.72 

35,001-
45,000 
บาท 
4.89 

45,001 
บาท 
ขึน้ไป 

4.82 
15,000-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

4.55 
4.72 
4.89 
4.82 

 
0.001** 
0.000** 
0.000** 

 
 

0.002** 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.43 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยโดยภาพรวมของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 15,000-
25,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.001, 0.000, 
0.000) กับข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 25,001-35,000 35,001-45,000 และ 
45,001 บาทต่อเดือน และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 25,001-35,000 บาทต่อ
เดือน มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.002) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 35,001-45,000 บาทต่อเดือน ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.44 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

รายได้ 

�̅� 
 

15,000-
25,000 
บาท 
4.45 

25,001-
35,000 
บาท 
4.67 

35,001-
45,000 
บาท 
5.00 

45,001 
บาท 
ขึน้ไป 

5.00 
15,000-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

4.45 
4.67 
5.00 
5.00 

 
 

0.000** 
0.000** 

 
 

0.023** 
0.000** 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.44 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีความคิดท่ีอยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน จ าแนกตามรายได้ท่ีได้รับ พบว่า 
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 15,000-25,000 บาทต่อเดือน มีระดบัความคิดเห็น
ต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้
ระหว่าง 35,001-45,000 บาทต่อเดือน และ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป และขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 25,001-35,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกัน (0.023, 0.000) กับขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 35,001-
45,000 บาทต่อเดือน และ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป  ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.45 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงาน
ตามหน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

รายได้ 

�̅� 
 

15,000-
25,000 
บาท 
4.75 

25,001-
35,000 
บาท 
5.00 

35,001-
45,000 
บาท 
5.00 

45,001 
บาท 
ขึน้ไป 

4.46 
15,000-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

4.75 
5.00 
5.00 
4.46 

 
0.026** 
0.039** 
0.017** 

 
 
 

0.000** 

 
 
 

0.000** 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.45 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานหรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่
เป็นประจ า จ าแนกตามรายได้ท่ีได้รับ พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 
15,000-25,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.026, 
0.039, 0.017) กับข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 25,001-35,000 35,001-45,000 
และ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป และข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 25,001-
35,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนย้ายแตกต่างกัน (0.000) กับ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป และขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 35,001-45,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและ
โอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได ้45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป  
ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 
 
 
 



71 
 

ตารางท่ี 4.46 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทนัที เม่ือได้งานใหม่ท่ี
ดีกวา่ จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

รายได้ 

�̅� 
 

15,000-
25,000 
บาท 
4.48 

25,001-
35,000 
บาท 
5.00 

35,001-
45,000 
บาท 
5.00 

45,001 
บาท 
ขึน้ไป 

4.62 
15,000-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

4.48 
5.00 
5.00 
4.62 

 
0.005** 

 
0.000** 

 
 

0.002** 
0.000** 

 
 
 

0.001** 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.46 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีจะลาออกทันที เม่ือได้งานใหม่ท่ีดีกว่า จ าแนกตามรายได้ท่ีได้รับ พบว่า  
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 15,000-25,000 บาทต่อเดือน มีระดบัความคิดเห็น
ต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.005, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้
ระหว่าง 25,001-35,000 และ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป และข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
รายไดร้ะหว่าง 25,001-35,000 บาทต่อเดือน มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่าง
กนั (0.002, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได ้ระหวา่ง 35,001-45,000 บาทต่อเดือน 
และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 35,001-45,000 บาทต่อเดือน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.001) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได ้
45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป  ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.47 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามี
ความคิดท่ีจะลาออก จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

รายได้ 

�̅� 
 

15,000-
25,000 
บาท 
4.65 

25,001-
35,000 
บาท 
4.51 

35,001-
45,000 
บาท 
4.83 

45,001 
บาท 
ขึน้ไป 

4.87 
15,000-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

4.65 
4.51 
4.83 
4.87 

 
0.026** 
0.039** 
0.017** 

 
 
 

0.000** 

 
 
 

0.000** 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.47 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมามีความคิดท่ีจะลาออกทนัที เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า 
จ าแนกตามรายได้ท่ีได้รับ พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 15,000-25,000 
บาทต่อเดือน มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.026, 0.039, 0.017) กับ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 25,001-35,000 35,001-45,000 และ 45,001 บาทต่อ
เดือนขึ้นไป และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 25,001-35,000 บาทต่อเดือน มี
ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
ท่ีมีรายได4้5,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป และขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 35,001-
45,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนย้ายแตกต่างกัน (0.000) กับ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได ้45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป  ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็น
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกบัการจะลาออกบ่อยคร้ัง 
จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

รายได้ 

�̅� 
 

15,000-
25,000 
บาท 
4.46 

25,001-
35,000 
บาท 
4.14 

35,001-
45,000 
บาท 
4.54 

45,001 
บาท 
ขึน้ไป 

5.00 
15,000-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

4.46 
4.14 
4.54 
5.00 

 
0.005** 

 
0.000** 

 
 

0.002** 
0.000** 

 
 
 

0.001** 

 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.48 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีคิดเก่ียวกบัการจะลาออกบ่อยคร้ัง จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ พบว่า ขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 15,000-25,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการ
ลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน (0.005, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 
25,001-35,000 และ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้ นไป และข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้
ระหว่าง 25,001-35,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน 
(0.002, 0.000) กับข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 35,001-45,000 บาทต่อเดือน 
และ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป และข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 35,001-
45,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนย้ายแตกต่างกัน (0.001) กับ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได ้45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป  ทั้งน้ีความแตกต่างดงักล่าวเป็น
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.49 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ของระดับความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีก าลังมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี 
จ าแนกตามรายไดท่ี้ไดรั้บ 

 

รายได้ 

�̅� 
 

15,000-
25,000 
บาท 
4.51 

25,001-
35,000 
บาท 
4.97 

35,001-
45,000 
บาท 
4.62 

45,001 
บาท 
ขึน้ไป 

4.93 
15,000-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

4.51 
4.97 
4.62 
4.93 

 
0.000** 
0.000** 
0.000** 

   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.49 เม่ือทดสอบความแตกต่างของการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี จ าแนกตามรายได้ท่ีไดรั้บ พบว่า ขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้ระหว่าง 15,000-25,000 บาทต่อเดือน มีระดับความคิดเห็นต่อการ
ลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั (0.000, 0.000, 0.000) กบัขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายได้
ระหว่าง 25,001-35,000 35,001-45,000 และ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป ทั้งน้ีความแตกต่างดังกล่าว
เป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตอนท่ี 6 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลกบัการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์  
ตารางท่ี 4.50 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย 
                        กบัการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในภาพรวม 

ตวัแปร Y 
(X1) ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
(X2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

-0.280* 
 0.460* 

(X3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน -0.305* 
(X4) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
(X5) ดา้นความรับผิดชอบ 
(X6) ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
(X7) ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
(X8) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(X9) ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
(X10) ดา้นสภาพการท างาน 
(X11) ดา้นค่าตอบแทน 
(X12) ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 

-0.343* 
-0.307* 
 0.503* 
 0.457* 
-0.323* 
-0.274* 
-0.299* 
-0.278* 
 0.053* 

(Y)   การลาออกและโอนยา้ย  1 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.50 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
นโยบายและการบริหารองค์การ ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ดา้นวฒันธรรมองค์การ
แบบราชการ กบัการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
อย่างมีนัยส าคัญส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพการท างาน และด้าน
ค่าตอบแทน กบัการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มีความสัมพนัธ์เชิงลบ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ตารางท่ี 4.51 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  
SS df MS F Sig. 

Regression 
Residual 

8.438 
16.706 

4 
237 

2.110 
0.070 

29.927** 0.000 

Total 25.145 241    

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.51 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกและโอนยา้ย อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.52 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก

และโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย b Std.Error B t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 5.140 0.381  13.484 0.000 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 

 0.566 
-0.395 
-0.097 
-0.129 

0.106 
0.100 
0.028 
0.062 

 1.632 
-1.204 
-0.222 
-0.126 

5.343 
-3.956 
-3.459 
-2.068 

0.000 
0.000 
0.001 
0.040 

R = 0.579 R2 = 0.336 F = 29.927** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.52 พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกและโอนยา้ยมีความสัมพนัธ์กับ
ระดบัการลาออกและโอนยา้ยไปในทิศทางเดียวกนั จ านวน 1 ปัจจยั ไดแ้ก่  
 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ค่า Sig 
ท่ีได้มีค่าเท่ากับ 0.000 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐานท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 1.632   
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 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกและโอนยา้ยมีความสัมพันธ์กับระดับการลาออกและ
โอนยา้ยไปในทิศทางตรงกนัขา้ม จ านวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
 ปัจจยัดา้นดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ค่า Sig 
ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.000 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐานท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั -1.204  
 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่า
เท่ากบั 0.001 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั -0.222 
 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่า
เท่ากบั 0.040 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  
ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั -0.126 
 จากขอ้มูลตาราง 4.52 สามารถอธิบายไดว้่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยมีผล
ต่อระดบัการลาออกและโอนยา้ย โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย R2 เท่ากบั 0.336 หมายค่าวา่ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยสามารถพยากรณ์ระดบัการลาออกและโอนยา้ยไดร้้อยละ  33.6 ซ่ึง
สามารถเขียนใหอ้ยู่ในรูปสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ ไดด้งัน้ี  
 ก าหนดให ้ Ŷ แทน การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ 
    Z แทน คะแนนมาตรฐาน 
    X1 แทน ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร  
    X2 แทน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
    X3 แทน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
    X4 แทน ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ    
 สมการในรูปคะแนนดิบ Ŷ = 5.140  +  0.566X1 - 0.395X2 - 0.097X3 - 0.129X4 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 1.632X1 - 1.204X2 - 0.222X3 - 0.126X4 
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บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์าร
และการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 2) เพื่อเปรียบเทียบการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์จ าแนกตามบุคคล 3) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน
และวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  จ านวน 242 คน 
โดยวิธีการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน
ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ และการวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์การถดถอยพหุคูณสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 

1.   สรุปผลการศึกษา 
 
 ผลการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
สรุปไดด้งัน้ี 
 1.1 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 57.85 มีอายุต ่ ากว่า 30 ปี  คิดเป็นร้อยละ 64.88 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 83.88 ซ่ึงส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 50.00 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.23 และส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียอยู่ท่ี 15,000-25,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 32.64 
 1.2 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างานสภาพการ
ท างานอยู่ในระดับมาก จ านวน 8 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับการ
ยอมรับนับถือความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ นโยบาย
และการบริหารขององค์การความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และค่าตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง
จ านวน 1 ดา้น คือ การบงัคบับญัชาและควบคุมดูแล 
  1.2.1 ระดับของความส าเร็จในการท างานของบุคคลของข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ รู้สึกว่าผลส าเร็จของงาน
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เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ รู้สึกว่าเป็นคนหน่ึงท่ีมีส่วนต่อความส าเร็จของงาน และรู้สึกว่าช่ืน
ชอบและภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู่ 
  1.2.2 ระดับของการได้รับการยอมรับนับถือของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ รู้สึกว่าผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานเช่ือถือในความสามารถของตนเอง รู้สึกว่าได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ และรู้สึกวา่มีความภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยู ่
  1.2.3 ระดับของความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ รู้สึกว่างานท่ีท ามีโอกาสไดพ้ฒันา
ความรู้เพิ่มเติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรม การดูงานต่างประเทศ ฯลฯ รู้สึกวา่กรมส่งเสริมสหกรณ์จะท า
ใหก้า้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากกวา่ท่ีอ่ืน และรู้สึกวา่ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ 
  1.2.4 ระดับของลักษณะของงานท่ีปฏิบัติของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ รู้สึกว่างานท่ีท าอยู่น่าสนใจและรู้สึก
ท้าทาย รู้สึกว่างานท่ีท าอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ และรู้สึกว่าการแบ่งงานในหน่วยงาน
เหมาะสมดีอยูแ่ลว้  
  1.2.5 ระดับของความรับผิดชอบของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ 
ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการวางแผนงานและมีส่วนร่วม 
ในการแกไ้ขปัญหาหนา้งานได ้รู้สึกวา่มีส่วนในการรับผิดชอบในผลงานไม่ว่าจะประสบความส าเร็จ
หรือลม้เหลว และรู้สึกวา่ไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน 
  1.2.6 ระดับของนโยบายและการบริหารองค์การของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ รู้สึกว่าสามารถปฏิบัติงานตาม
นโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ ของกรมได้ รู้สึกว่าพอใจในการบริหารงานภายในของกรม 
และรู้สึกวา่ไดรั้บทราบและเขา้ใจนโยบาย รวมทั้งระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ ของกรมเป็นอยา่งดี 
  1.2.7 ระดับของการบังคับบัญชาและการดูแลของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ รู้สึกวา่ไดรั้บความไวว้างใจและการ
ยอมรับจากหวัหนา้ รู้สึกว่าสามารถปรึกษางานและไดรั้บการตอบสนองจากหัวหนา้งานอยู่เสมอและ
รู้สึกวา่ตนเองและเพื่อนร่วมงานไดรั้บความยติุธรรมจากหัวหนา้งานเท่าเทียมกนั 
  1.2.8 ระดับของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ รู้สึกว่าตนเองและเพื่อนร่วมงาน 
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มีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนั รู้สึกว่าสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี และรู้สึก
วา่ตนเองเป็นผูฟั้งและร่วมกนัใหข้อ้คิดเห็นในการท างานได ้
  1.2.9 ระดับของความมั่นคงในการท างานของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ รู้สึกว่าต าแหน่งงานท่ีท าอยู่
ขณะน้ีเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี รู้สึกว่ารายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพและสามารถเล้ียง
ครอบครัวไดแ้ละรู้สึกวา่มีความประสงคจ์ะท างานจนเกษียณ 
  1.2.10 ระดับของสภาพการท างานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ รู้สึกว่าสถานท่ีท างานมีระบบสาธารณูปโภค
รวมถึงการจดัส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการท างาน เช่น โรงอาหาร สถานท่ีพกัผ่อน สุขา และน ้ าด่ืม 
ท่ีเพียงพอ เป็นตน้ รู้สึกว่าเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังาน รวมทั้งวสัดุอุปกรณ์มีความเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน และรู้สึกวา่สถานท่ีท างานแบ่งเป็นสัดส่วนสะดวกต่อการท างาน 
  1.2.11 ระดับของค่าตอบแทนของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ รู้สึกว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพของท่านและครอบครัว รู้สึกว่าตนเองได้รับเงินเดือนเหมาะสมกบัความสามารถและภาระ
งานท่ีรับผิดชอบ และรู้สึกวา่ไดรั้บความยติุธรรมกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ 
 1.3 ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์การแบบราชการท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยไดแ้ก่
รู้สึกว่าเขา้ใจเป้าหมาย วตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์ และพนัธกิจกรมส่งเสริมสหกรณ์ รู้สึกว่าใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย รู้สึกว่าอุทิศแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบติังานตามนโยบายของกรมส่งเสริมสหกรณ์ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์
รู้สึกว่าบุคลากรในกรมส่งเสริมสหกรณ์ปฏิบัติงานด้วยความสุภาพและเป็นทางการ รู้สึกว่ากรม
ส่งเสริมสหกรณ์มุ่งให้มีการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั รู้สึกว่าผูบ้งัคบับญัชาเน้นความส าเร็จอย่าง
สมบูรณ์แบบ รู้สึกว่ากรมส่งเสริมสหกรณ์มุ่งเน้นการมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน รู้สึกว่ากรม
ส่งเสริมสหกรณ์ยึดวิธีการท างานท่ีเป็นระเบียบแบบแผน บุคลากรทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ
และแบบแผนของกรมส่งเสริมสหกรณ์อย่างเคร่งครัด รู้สึกว่าผูบ้งัคบับญัชาเน้นการปฏิบติัตามค าสั่ง
อย่างเคร่งครัด ระลึกเสมอว่าความส าเร็จของกรมส่งเสริมสหกรณ์ก็เหมือนความส าเร็จของตนเอง
เช่นกนั รู้สึกรักและภาคภูมิใจในกรมส่งเสริมสหกรณ์และยินดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่าตนเองท างานอยู่
กรมส่งเสริมสหกรณ์ และรู้สึกว่ามีความตั้งใจท่ีจะอยู่กรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะ
ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว  
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 1.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ จ าแนกตามบุคคล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนั  
  1.4.1 เพศ  จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับระดับความคิดเห็นต่อ 
การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ดว้ยการทดสอบค่าเฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม
ท่ีมีความเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample T-test) พบว่า กลุ่มตวัอย่างขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยไม่แตกต่างกนั 
  1.4.2 อายุ จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับระดับความคิดเห็นต่อ 
การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) พบว่า กลุ่มตัวอย่างข้าราชกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดับ  
ความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  1.4.3 ระดับการศึกษา จากการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัระดบั
ความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ดว้ยการทดสอบค่าเฉล่ีย
ของกลุ่ ม ตัวอย่ าง  2 กลุ่ ม  ท่ี มี ค วาม เป็ น อิส ระต่ อก าร  (Independent Sample T-test) พบ ว่ า 
กลุ่มตวัอย่างขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ยไม่แตกต่างกนั 
  1.4.4 ต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งงานท่ี
ปฏิบติักบัระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ดว้ยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า กลุ่มตวัอย่างขา้ราชกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  1.4.5 ระยะเวลาในการท างาน จากการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งงานท่ี
ปฏิบติักบัระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ดว้ยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า กลุ่มตวัอย่างขา้ราชกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกัน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  1.4.6 รายได้ต่อเดือน จากการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งงานท่ีปฏิบติักบั
ระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ดว้ยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า กลุ่มตวัอย่างขา้ราชกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมี
รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.5 ผลการวิ เคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ก าลงัมองหา
งานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี ติดตามข่าวประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงานหรือคนรู้จักเพื่อหางานใหม่ 
เป็นประจ า จะลาออกทนัทีเม่ือหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ี มีความคิดอยากจะเปล่ียนงานไปท าท่ีอ่ืน ในช่วง 
6 เดือนท่ีผ่านมามีความคิดท่ีจะลาออก และคิดเก่ียวกับการจะลาออกจากกรมส่งเสริมสหกรณ์
บ่อยคร้ัง ตามล าดบั 
 1.6 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารขององค์การส่งผลบวกต่อการลาออกและโอนย้าย
ของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีค่าเท่ากบั 1.632 ในทางตรงกนัขา้ม ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแล ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ ส่งผล
ลบต่ อการลาออกและโอนย้ายของข้ าราชการกรม ส่ งเส ริมสหกรณ์  มี ค่ า เท่ ากับ  -1.024 
-0.222 และ -0.126 ตามล าดับ โดยท่ีตวัพยากรณ์ทั้ง 4 ตวั สามารถพยากรณ์การลาออกและโอนยา้ย
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ไดร้้อยละ 33.6  
 ก าหนดให ้ Ŷ แทน การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ 
    Z แทน คะแนนมาตรฐาน 
    X1 แทน ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร  
    X2 แทน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
    X3 แทน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
    X4 แทน ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ    
 สมการในรูปคะแนนดิบ Ŷ = 5.140  +  0.566X1 - 0.395X2 - 0.097X3 - 0.129X4 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 1.632X1 - 1.204X2 - 0.222X3 - 0.126X4 
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2.   อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ผูว้ิจยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั ดงัน้ี 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และการลาออกและโอนย้าย
ของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  2.1.1 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
มีความรู้สึกมัน่คงในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากขา้ราชการมีความรู้สึกมัน่คงท่ีไดรั้บราชการ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กญัญารัตน์ สุริไพศาลสกุล (2551) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดการลาออก
หรือเปล่ียนองค์กรของพนักงานประชาสัมพนัธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลางท่ีพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การลาออกของนกัประชาสัมพนัธ์ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นผูน้ าองคก์ร ดา้นการท างาน
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างานดา้นสภาพการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  2.1.2 ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองค์การแบบราชการท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงรู้สึกมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บั 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
แสดงใหเ้ห็นวา่ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ส่วนใหญ่มีความคบัขอ้งใจในการปฏิบติังานท่ีแห่งน้ี  
  2.1.3 ระดับความคิดเห็นต่อการลาออกและโอนยา้ยของข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มีความรู้สึกอยากท่ีจะ
ลาออกและโอนยา้ยจากงานปัจจุบนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบับงัคบับญัชา ส านักงานบญัชีกลาง บริษทัปูนซีเมนต์
ไทยจ ากดั (มหาชน) พบว่า ความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาท่ีสังกดัส านกังานบญัชี
กลางบริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
  2.1.4 ระดบัแรงจูงใจ วฒันธรรมองค์การ และการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ  
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มากท่ีสุด และมากท่ีสุด ตามล าดบั ซ่ึงระดบัแรงจูงใจ ดา้นการบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแลมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจากขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่ไดรั้บความเท่าเทียมกนั
ในการปฏิบติัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงไม่ไดรั้บการแบ่งงานอย่างเทียมกนั
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ระดบัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ ดา้นการคงอยู่ไม่วา่กรมส่งเสริมสหกรณ์
จะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด เน่ืองจากขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ท่ีท าอยู่ในระดบัต ่าส่งผลให้มีความรู้สึกอยากจะออกจากงานหรือโอนยา้ย และระดบัความคิดเห็นต่อ
การลาออกและโอนยา้ย ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าน้ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยั
แรงจูงใจและปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย เน่ืองจากขา้ราชการมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานและระดบัความเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารในระดบัต ่า 
  2.2 เพ่ือเปรียบเทียบการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
   2.2.1 อายุท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของข้าราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนั เน่ืองจากขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์รุ่นใหม่มีความคิดเห็นต่อการลาออก
และโอนยา้ยต่างกบัขา้ราชการมีช่วงอายุสูงกว่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พงศพ์รรณ คุม้ทรัพย ์และกิตติ
พนัธ์คงสวสัด์ิเกียรติ (2556) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมขนส่งทางบก 
พบวา่อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการลาออกของพนกังานกรมขนส่งทางบกแตกต่างกนั   
   2.2.2 ต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติแตกต่างกัน ส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกัน เน่ืองจากขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งงานในระดบัปฏิบติัการมี
ความตอ้งการลาออกและโอนยา้ยมากกว่าขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งในระดบัช านาญการขึ้นไป สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ พงศพ์รรณ คุม้ทรัพย ์และกิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2556) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจใน
การลาออกของพนักงานกรมขนส่งทางบก พบว่าต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ลาออกของพนกังานกรมขนส่งทางบกแตกต่างกนั 
   2.2.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย
ของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกัน เน่ืองจากข้าราชการท่ีปฏิบัติงานมานานมีความ
ต้องการท่ีจะลาออกและโอนยา้ยต ่ากว่าข้าราชการท่ีพึ่ งปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พงศ์พรรณ คุม้ทรัพย ์และกิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2556) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจในการลาออก
ของพนักงานกรมขนส่งทางบก พบว่าระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ลาออกของพนกังานกรมขนส่งทางบกแตกต่างกนั 
   2.2.4 รายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั ส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนั เน่ืองจากขา้ราชการท่ีมีรายไดสู้งมีความตอ้งการลาออกและโอนยา้ย
ต ่ากว่าขา้ราชการท่ีมีรายได้ต ่ากว่า สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ พงศ์พรรณ คุม้ทรัพย ์และกิตติพนัธ์ 
คงสวสัด์ิเกียรติ(2556) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมขนส่งทางบก พบว่า
รายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการลาออกของพนกังานกรมขนส่งทางบกแตกต่างกนั 
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  2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อการลาออก
และโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
   ปัจจัยแรงจูงในการท างานใจ ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารของ
องคก์ารปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ส่งผล
ต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ เน่ืองจากขา้ราชการรุ่นใหม่ขาดการ
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติัอย่างเต็มท่ีต่อผูบ้ ังคบับญัชา รวมถึงระดับผูบ้ริหาร สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ กัญญารัตน์ สุริไพศาลสกุล (2551) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดการลาออกหรือเปล่ียน
องคก์รของพนกังานประชาสัมพนัธ์จาก 5 องคก์รขนาดกลาง  
 
3.   ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
  3.1.1 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่าด้านการ
บงัคบับญัชาและควบคุมดูแล มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด โดยท่ีผูบ้ ังคบับัญชาควรสร้างความยุติธรรมกับ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน และด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ มีค่าเฉล่ียต ่า
รองลงมา โดยท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์ควรสร้างความเขา้ใจเก่ียวกับนโยบายและระเบียบปฏิบติัของ
กรมส่งเสริมสหกรณ์มากยิง่ขึ้น และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา ตามล าดบั
ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานท่ีส าคญัอยา่งเท่าเทียมกนั 
  3.1.2 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การแบบราชการท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ พบวา่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์
ควรสร้างการตระหนึกถึงความส าคัญในการท างานและรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานอยู่ท่ีแห่งน้ีแก่
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  3.1.3 ดา้นระดับความคิดเห็นการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้ขา้ราชการรุ่นใหม่ไดแ้สดงออกทางความคิดเห็น
ในการปฏิบติังานมากยิง่ขึ้น รวมถึงประชาสัมพนัธ์ให้ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ทราบและเขา้ใจ
การบริหารงานและทิศทางขององคก์ารใหช้ดัเจน  
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  3.1.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลกบัการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์มากท่ีสุด ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการลาออกและ
โอนยา้ยมากขึ้น โดยการสร้างแรงจูงใจดว้ยการมอบชมเชยหรือมอบรางวลัแก่ขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ท่ีปฏิบติังานเหมาะสมอย่างทัว่ถึง เพื่อเป็นการสร้างการยอมรับนับถือและท าให้ขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์รู้สึกภูมิใจท่ีจะท างานต่อไป อีกทั้ ง เป็นการลดการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 
  3.2.1 ควรศึกษาผลกระทบของการลาออกและโอนยา้ยท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์าร เพื่อวางแผนเก่ียวกบัการพฒันาประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
  3.2.2 ควรศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของข้าราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ เพื่อเป็นแนวทางในการลดอตัราการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ 
  3.3.3 ควรศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีแรงจูงใจท่ี มีผลต่อการลาออกและโอนย้ายของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  3.3.4 ควรใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิกลึก เป็นตน้ เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจถึงแรงจูงใจในการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์อยา่งแทจ้ริง 
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ภาคผนวก ก 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 1 140.5333 31.154 0.553 0.761 
ขอ้ 2 140.6667 31.747 0.421 0.766 
ขอ้ 3 140.7000 32.424 0.301 0.772 
ขอ้ 4 140.5333 31.154 0.553 0.761 
ขอ้ 5 140.6333 33.275 0.152 0.778 
ขอ้ 6 140.7667 32.116 0.364 0.769 
ขอ้ 7 140.6000 31.697 0.435 0.766 
ขอ้ 8 140.6667 31.885 0.396 0.767 
ขอ้ 9 140.7667 31.357 0.504 0.763 

ขอ้ 10 140.6333 33.275 0.152 0.778 
ขอ้ 11 140.5667 32.323 0.326 0.771 
ขอ้ 12 140.7667 32.116 0.364 0.769 
ขอ้ 13 140.6667 31.885 0.396 0.767 
ขอ้ 14 140.7000 34.907 -0.124 0.790 
ขอ้ 15 140.6667 31.885 0.396 0.767 
ขอ้ 16 140.5667 32.323 0.326 0.771 
ขอ้ 17 140.6667 31.747 0.421 0.766 
ขอ้ 18 140.6333 33.275 0.152 0.778 
ขอ้ 19 140.6000 31.697 0.435 0.766 
ขอ้ 20 140.6667 31.885 0.396 0.767 
ขอ้ 21 140.6667 31.885 0.396 0.767 
ขอ้ 22 141.2667 34.202 0.035 0.780 
ขอ้ 23 141.4667 32.947 0.060 0.794 
ขอ้ 24 141.1000 34.438 -0.028 0.781 
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Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 25 141.2000 34.234 0.022 0.781 
ขอ้ 26 140.6667 31.885 0.396 0.767 
ขอ้ 27 141.6667 37.471 -0.532 0.807 
ขอ้ 28 141.2667 34.547 -0.063 0.787 
ขอ้ 29 140.6333 33.275 0.152 0.778 
ขอ้ 30 140.5333 31.154 0.553 0.761 
ขอ้ 31 140.6000 31.697 0.435 0.766 
ขอ้ 32 140.6000 31.697 0.435 0.766 
ขอ้ 33 140.6667 31.885 0.396 0.767 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 30 100.0 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

0.778 33 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ย  
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 1 49.7667 10.461 0.197 0.808 
ขอ้ 2 49.7667 9.357 0.570 0.773 
ขอ้ 3 49.8333 10.420 0.204 0.808 
ขอ้ 4 49.9667 10.240 0.268 0.802 
ขอ้ 5 49.8333 9.109 0.645 0.766 
ขอ้ 6 50.0000 9.862 0.403 0.789 
ขอ้ 7 49.8333 9.109 0.645 0.766 
ขอ้ 8 49.8333 10.420 0.204 0.808 
ขอ้ 9 49.8333 9.661 0.452 0.785 

ขอ้ 10 49.7667 9.357 0.570 0.773 
ขอ้ 11 49.8333 9.109 0.645 0.766 
ขอ้ 12 49.7667 9.357 0.570 0.773 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 30 100.0 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

0.800 12 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
การลาออกและโอนยา้ย 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 1 24.2667 1.582 0.402 0.743 
ขอ้ 2 24.3000 1.390 0.579 0.695 
ขอ้ 3 24.2667 1.444 0.587 0.695 
ขอ้ 4 24.2333 1.771 0.229 0.779 
ขอ้ 5 24.2667 1.444 0.587 0.695 
ขอ้ 6 24.3333 1.333 0.587 0.692 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 6 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 6 100.0 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

0.755 6 
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ค่าความเช่ือมัน่รวม 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 30 100.0 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

0.799 51 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามงานวิจัย  
เร่ือง :ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ค าชี้แจงแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าขึ้นเพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ผูว้ิจัยขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบถามให้ตรงกับ  
ความเป็นจริงมากท่ีสุด เพื่อให้ข้อมูลท่ีน าไปวิเคราะห์มีความเท่ียงตรงท่ีสุด แบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ ดา้นเพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ดา้นการท างาน รายไดต้่อเดือนของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีทั้งหมด 33 ขอ้  
 ตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ มีทั้งหมด 12 ขอ้ 
 ตอนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ มีทั้งหมด 6 ขอ้ 
 ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ 
 การตอบแบบสอบถามใคร่ขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบค าถามทุกขอ้ให้ตรงกับ
สภาพความเป็นจริงมากท่ีสุดและตอบขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง โปรดอยา่เวน้ขอ้หน่ึงขอ้ใดเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมี
ความสมบูรณ์ท่ีสุด และท าใหก้ารวิจยัน้ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 
________________________________________________________________________________ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
 กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน (  ) ตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 1. เพศ 
  (   )  ชาย   (   )  หญิง 
 2. อาย ุ
  (   )  ต ่ากวา่ 30 ปี  (   ) 30-40 ปี (   ) 41-50 ปี (   ) 51 ปีขึ้นไป 
 3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  (   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาตรี       (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 4. ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
  (   ) ระดบัปฏิบติัการ          (   ) ระดบัช านาญการ  
                        (   ) ระดบัช านาญการพิเศษ   (   ) อ่ืน ๆ 
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 5. ระยะเวลาในการปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั 
  (   )  ต ่ากวา่ 5 ปี  (   ) 5-10 ปี (   ) 11-15 ปี (   ) 16-20 ปี 
                        (   ) 21-25 ปี            (   ) 26 ปีขึ้นไป 

 6. รายไดท่ี้ไดรั้บในแต่ละเดือน 
  (   )  ต ่ากวา่ 15,000 บาท  (   )  15,000 – 25,000 บาท 
  (   )  25,001 – 35,000 บาท  (   )  35,001 – 45,000 บาท 
  (   )  45,001 บาท ขึ้นไป 

ตอนท่ี 2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ 
              กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ในแต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียวใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย 

ระดับความเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ข้อ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
1. ท่านช่ืนชอบและภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ี 

รับผิดชอบอยู่ 
     

2. ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีมีส่วนต่อความส าเร็จของงาน      
3. ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ      
ข้อ การได้รับการยอมรับนับถือ 
4. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
     

5. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือถือ 
ในความสามารถของทา่น 

     

6. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั      
ข้อ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
7. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัระดบัความกา้วหนา้ 

ในสายงานท่ีท่านท าอยู ่
     

8. สายงานท่ีท่านท าอยูม่มีโอกาสกา้วหนา้กว่าสายงานอ่ืน      
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย 

ระดับความเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
9. งานท่ีท่านท ามีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้เพิ่มเติม เช่น 

ไดรั้บการฝึกอบรม การดูงานต่างประเทศ ฯลฯ 
 
 

    

ข้อ ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
10. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย

ความสามารถ 
     

11. งานท่ีท่านท าอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 
ของทา่น 

     

12. การแบ่งงานในหน่วยงานของท่านเหมาะสมดี 
อยูแ่ลว้ 

     

ข้อ ความรับผิดชอบ 
13. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผิดชอบ

งานท่ีส าคญั 
     

14. ท่านมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงานไม่วา่ 
จะประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลว 

     

15. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนงานและ 
จดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างาน 

     

ข้อ นโยบายและการบริหารขององค์การ 
16. ท่านไดรั้บทราบและเขา้ใจในนโยบาย  

และระเบียบปฏิบติัของกรมเป็นอยา่งดี 
     

17. ท่านพอใจในการบริหารงานภายในของกรม      
18. ท่านสามารถปฏิบติังานตามนโยบายและระเบียบ

ปฏิบติัต่าง ๆ ของกรมได ้
     

ข้อ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
19. ท่านและเพื่อนร่วมงานไดรั้บความยติุธรรม 

จากหวัหนา้งานเท่าเทียมกนั 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย 

ระดับความเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
20. ท่านไดรั้บความไวว้างใจและการยอมรับ 

จากหวัหนา้งาน 
     

21. ท่านสามารถปรึกษางานและไดรั้บการตอบสนอง
จากหวัหนา้งานเสมอ 

     

ข้อ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
22. ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็น

อยา่งดี 
     

23. ท่านเป็นผูฟั้งและร่วมกนัใหข้อ้คิดเห็นในการท างานได ้      
24. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั      
ข้อ ความมั่นคงในการท างาน 
25. ต าแหน่งงานท่ีท่านท าขณะน้ีเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ

และศกัด์ิศรี 
     

26. รายไดข้องท่านเพียงพอต่อการด ารงชีพและสามารถ
เล้ียงครอบครัวได ้

     

27. ท่านมีความประสงคท่ี์จะท างานจนเกษียณ      
ข้อ สภาพการท างาน 
28. สถานท่ีท างานแบ่งเป็นสัดส่วนสะดวกต่อ 

การท างาน 
     

29. สถานท่ีท างานมีระบบสาธารณูปโภค รวมถึงการจดั
ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการท างาน เช่น 
โรงอาหาร สถานท่ีพกัผ่อน สุขา และน ้าด่ืม 
ท่ีเพียงพอ เป็นตน้ 

     

30. เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ านกังาน รวมทั้งวสัดุอุปกรณ์ 
มีความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

 



98 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย 

ระดับความเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ข้อ ค่าตอบแทน 
31. เงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพ

ของท่านและครอบครัว 
     

32. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความสามารถ 
และภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

     

33. ท่านไดรั้บความยุติธรรมกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ      

ตอนท่ี 3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยวัฒนธรรมองค์การแบบราชการท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของ 
              ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย 

ระดับความเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ข้อ วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ 
1. ท่านเขา้ใจเป้าหมาย วตัถุประสงค ์วิสัยทศัน์  

และพนัธกิจของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
     

2. ท่านคิดวา่บุคลากรในกรมส่งเสริมสหกรณ์
ปฏิบติังานดว้ยความสุภาพและเป็นทางการ 

     

3. ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน 
ตามนโยบายของกรมส่งเสริมสหกรณ์ เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

     

4. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

5. ท่านระลึกเสมอวา่ความส าเร็จของกรมก็คือ
ความส าเร็จของตวัท่านเองเช่นกนั 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้าย 

ระดับความเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ข้อ วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ 
6. ท่านคิดวา่กรมส่งเสริมสหกรณ์มุ่งเนน้ 

การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน 
     

7. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเนน้ความส าเร็จ
อยา่งสมบูรณ์แบบ 

     

8. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเนน้การปฏิบติั 
ตามค าสั่งอยา่งเคร่งครัด 

     

9. กรมส่งเสริมสหกรณ์ยดึวิธีการท างานท่ีเป็นระเบียบ
แบบแผน บุคลาการทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎ 
ระเบียบ และแบบแผนของกรมส่งเสริมสหกรณ์
อยา่งเคร่งครัด 

     

10. ท่านคิดวา่กรมมุ่งใหมี้การท างานท่ีมัน่คงและ
ปลอดภยั 

     

11. ท่านมีความตั้งใจท่ีอยูก่บักรมส่งเสริมสหกรณ์ 
ไม่วา่จะอยูใ่นสภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือ
ลม้เหลว 

     

12. ท่านมีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจในกรมส่งเสริม
สหกรณ์และยนิดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างาน 
อยูใ่นกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
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ตอนท่ี 4 การลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ในแต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียวใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

การลาออกและโอนย้าย 

ระดับความเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน      
2. ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงาน

หรือคนรู้จกัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า 
     

3. ท่านจะลาออกจากงานทนัที เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่      
4. ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านมีความคิดท่ีจะลาออก      
5. ท่านคิดเก่ียวกบัการจะลาออกจากกรมน้ีบ่อยคร้ัง      
6. ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี      

 
ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ-นามสกุล  นายธีระพงษ ์สุพรรณคง 
วัน เดือน ปี เกดิ  15 กนัยายน 2538 
สถานท่ีเกดิ  อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรีเศรษฐศาสตร์บณัฑิต  มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
สถานท่ีท างาน  กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
ต าแหน่ง  นกัวิชาการสหกรณ์ปฏิบติัการ 

 


