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บทคัดยอ

การศกึษาครั้งน้ี มวีตัถุประสงคเพื่อศึกษาปจจยั และสาเหตุที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ

กรมสงเสรมิการคาระหวางประเทศ เปนการวิจยัเชิงปริมาณในรูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ ซึ่งการเลือกกลุมตวัอยางจะ

ใชวิธีการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified Sampling) และใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) เพื่อสุม

ตัวอยางขาราชการแตละกลุมตามขนาดของกลุมตัวอยาง โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปน

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ จํานวน 186 คน จากแบบสอบถาม ทําการหาดัชนีความสอดคลอง

(IOC) มีคาเทากับ 1 และมีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.968 แลวจึงนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหขอมูลหา

คาสถิติ ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกตางคา t-test การทดสอบ

ความแตกตางคา One-way ANOVA และการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี LSD จากผล

การศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ ในปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ขาราชการ

กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก สําหรับเพศ อายุ สถานภาพ

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง อายุราชการ และระยะเวลาในการเดินทาง ไมสงผลตอการลาออกและโอนยายของ

ขาราชการ ปจจัยแรงจูงใจไมสงผลตอการลาออก และปจจัยค้ําจุน ในเรื่องของการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล

สงผลตอปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกและโอนยายในเชิงบวก รอยละ 5.70 (R2 = 0.057) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05
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Abstract

This study to study factors and the reasons that affect the resignation and transfer of

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

and traveling time. Does not affect the resignation and transfer of government officials Motivation

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

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

0.057) with statistical significance at the level of 0.05.

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

Promotion

ความสําคัญของปญหาการวิจัย

ขาราชการพลเรือนสามัญเปนบุคลากรของภาครัฐ ซึ่งไดรับการบรรจุแตงตั้งใหรับราชการปฏิบัติหนาที่ และ

รับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ของประเทศไทย ในอดีตคนโบราณมองวาอาชีพขาราชการมีความมั่นคง

และเปนที่เชิดหนาชูตาตอวงศตระกูล เปนที่ยอมรับของสังคม จึงเปนท่ีหมายปองของคนไทยสวนใหญเพื่อที่จะไดมี
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โอกาสเขารับใชแผนดนิ ในปจจุบันสังคมโลกเปดกวางมากขึ้น สงผลใหคานยิมของคนรุนใหมเปลี่ยนแปลงไป ทาํใหคน

รุนใหมบางกลุมปฏิเสธการทาํงานในระบบราชการเพราะตองการมองหาความกาวหนาทางอาชีพ ความทาทายในการ

ทํางาน พัฒนาศักยภาพอยางเต็มที่ และไดรับคาตอบแทนท่ีสูง หรือกลุมคนบางกลุมรับราชการเพียงเพราะวาเปน

ความตองการของครอบครัว เม่ือกาลเวลาผานไประยะหนึ่ง อาชีพขาราชการจึงไมสามารถตอบสนอง

ความตองการของบุคคลเหลานี้ได ทําใหหลาย ๆ องคกรภาครฐัประสบปญหามจีํานวนลาออก โอนยายของขาราชการ

เพ่ิมสูงข้ึน ซึ่งสงผลกระทบดานระบบงานหลายๆ ดานขององคการ ซึ่งการลาออกจากงาน หรือการโอนยายกอใหเกิด

ผลกระทบกับการขับเคล่ือนขององคการในหลายๆ ดาน ทั้งในเรื่องประสิทธิภาพของงาน กระบวนการทํางาน

หยุดชะงัก และขาดอัตรากําลังในการทํางาน เนื่องจากบุคลากรใหมอาจจะไมสามารถทดแทนบุคลากรเกาไดทันที

เพราะจะตองผานกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาความรูความเขาใจ ตลอดจนทักษะการทํางาน เพ่ือใหไดงานที่มี

คุณภาพ นั่นหมายความวาองคการตองสูญเสียเวลาและงบประมาณในการสรรหาบุคลากรเขามาใหม ดังนั้น องคการ

จึงควรหาทางแกไขปญหาดังกลาวอยางจริงจัง (สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2551) (Office of the

Permanent Secretary for Interior, 2008)

กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ (สค.) สังกัดกระทรวงพาณิชย ตามกฎกระทรวงวาดวยการแบงสวน

ราชการกรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย พ.ศ. 2553 เปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักเก่ียวกับการสงเสริมการ

สงออก ขยายตลาด สินคาและธุรกิจบริการของไทย พัฒนาและสรางมูลคาเพิ่มของสินคาและธุรกิจบริการสงออก

ใหบริการขอมูลการคาและเพิ่มศกัยภาพการแขงขันของผูประกอบการไทยในตลาดโลก เพื่อเพิ่มมูลคาและปรมิาณการ

สงออกของประเทศไทย (กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ, 2562) (Department of International Trade

Promotion, 2019) โดยอัตรากําลังทั้งหมดในปงบประมาณ 2562 มีจํานวน 416 อัตรา แบงเปนขาราชการจํานวน

352 อัตรา ลูกจางประจําจํานวน 46 อัตรา พนักงานราชการจํานวน 18 อัตรา พนักงานกองทุนจํานวน 14 อัตรา

ลูกจางเหมาบริการจํานวน 242 อัตรา และในปงบประมาณ 2562 สูญเสียขาราชการจากการลาออกรอยละ 30.76

และโอนยายรอยละ 69.23 ถึงแมวาปจจุบันจะมีการแกไขปญหาโดยการสรางเสริมแรงจูงใจอยางเปนรูปธรรม ตั้งแต

ขั้นตอนการคัดเลือกคนเขาทํางาน รวมไปถึงสวัสดิการตาง ๆ เชน โครงการรถรับ-สง เปนการอํานวยความสะดวกใน

การเดินทางใหแกบุคลากร โครงการเงินสงเคราะหชวยเหลือบุคลากรตามสถานการณตาง ๆ เพ่ือเปนการสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมตามเทศกาลตาง ๆ โดยการจัดบูธอาหารสําหรับบุคลากร โครงการสมบัติ

ผลัดกันชม เปนกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรนําของสภาพดีมาจําหนายในราคาถูก เปนการเพ่ิมรายได การจัด

กิจกรรมตรวจสุขภาพประจําป การจัดกิจกรรมแอโรบิค และหองออกกําลังกาย เปนกิจกรรมที่สงเสริมและดูแล

สุขภาพของบุคลากรใหแข็งแรงพรอมปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ เปนตน ซึ่งปญหาการลาออกและโอนยายก็ยัง
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เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง หากองคการยังไมรีบแกไขปญหา ยิ่งจะเปนการเพ่ิมตนทุนในการสรรหาบุคลากร และอาจจะ

กระทบกับภารกิจหลักขององคการในระยะยาว (ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร, 2562) (Information

and Communication Technology Center, 2015)

จากสภาพปญหาการลาออกและโอนยายของบุคลากร ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอการ

ลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ เพื่อศึกษาความตองการลาออกและโอนยาย

ของขาราชการที่มีความแตกตางทางปจจัยสวนบุคคลและเขาใจถึงปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของ

ขาราชการ กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ แลวนําผลการศึกษามาวิเคราะหหาแนวทางในการแกไขปญหา

ดังกลาว จะเปนประโยชนกับงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและยังสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพใหอยูกับ

องคกร ซึ่งจะสงผลดีตอองคกรในการรักษาบุคลากรขององคกรที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหคงอยูกับองคกร

ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

2. เพื่อศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกและโอนยายของขาราชการ กรมสงเสริมการคาระหวาง

ประเทศ

การทบทวนวรรณกรรม และแนวคิด

1. แนวคิดเกี่ยวกับกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ กอตั้งขึ้นในวันที่ 12 มีนาคม พ.ศ. 2495 มีชื่อเดิมวา “กรมเศรษฐ

สัมพันธ” สถานที่ทําการตั้งอยูท่ีอาคารชั้นสามของกระทรวงพาณิชย ถนนสนามไชย แขวงพระราชวัง เขตพระนคร

กรุงเทพมหานคร เพื่อใหมีหนาที่ในการจัดทําแผนการเศรษฐกิจ ประสานงานเศรษฐกิจทั่วไประหวางหนวยราชการ

และองคการตาง ๆ ศึกษาและคนควาในทางวิชาการเศรษฐกิจและหลักปฏิบัติเศรษฐกิจของนานาประเทศ เพื่อ

นํามาใชประโยชนในการสงเสริมและปรับปรุงเศรษฐกิจของประเทศไทย สํารวจและรายงานภาวะเศรษฐกิจ กับ

พิจารณาหาวธิแีกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะอยางยิ่งในทางการคา การแลกเปลี่ยนและ

แจกจายสินคาจากแหลงผลิตไปสูตลาดและแหลงบริโภค กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการลาออกและโอนยาย
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การลาออกและโอนยาย หมายถึง การเปลี่ยนแปลงลกัษณะงาน หนาที่ความรับผิดชอบ วัฒนธรรม และ

สภาพการเปนสมาชิกจากองคการเดิมไปสูองคการใหม รวมไปถึงการจางพนักงานใหม หรือการเขามาทํางานทดแทน

พนักงานนั้นอาจจะไมเคยทํางานกังองคการมากอนหรือ อาจเปนพนักงานเกากลับเขามาทํางานกับองคการอีกครั้ง

หนึ่งก็ได (สนั่น เถาชาล,ี 2556) (Thaochalee, S., 2013)

โดย Mobley & William (1982) ไดจําแนกประเภทการสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกขององคการแบงออกได

เปน 2 ประเภท ไดแก 1) การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary turnover) หมายถึง การที่พนักงานเปนฝายตัดสินใจ

ในการลาออกเอง ไมวาจะดวยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม เชน การลาออกเพื่อกลับภูมิลําเนา หรือการลาออกเนื่องจากความ

ไมพึงพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับ เปนตน 2) การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary turnover) หมายถึง การที่

พนักงานลาอออกโดยเขาไมไดเปนผูเลือกเอง อยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน เชน การถูกไลออกเนื่องจากมี

ความสามารถไมเพียงพอหรือมีพฤติกรรมไมเปนท่ียอมรับขององคการ หรือการปลดเกษียณ เปนตน

ซึ่งแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการลาออกและโอนยายมีนักวิชาการไดมีการศึกษาแนวทาง และกลาวไวทั้งหมด

3 แนวทาง ดังนี้

1. แนวคิดทางดานพฤติกรรม (Behavioral school of thought or approach) แนวคิดนี้ใหความสําคัญใน

การศึกษาคนหาสาเหตุของการลาออกที่เกิดขึ้นและสงผลเสียตอองคกรอยางไร นักวิชาการที่กลาวถึงการลาออกเปน

คนแรกคือ ลอวเลอร (Lawler, 1971) ไดกลาววา สาเหตุของการลาออกไดแก ความไมพึงพอใจในการจาย

คาตอบแทนขององคการทําใหเกิดผลกระทบสําคัญ 6 ประการ ดังนี้ ผลการปฏิบัติงานต่ํา การนัดหยุดปฏิบัติงาน

การรองเรียน รองทุกข การลาออก ความไมพึงพอใจในงาน และความผิดปกติทางจิตใจ เมื่อพนักงานไมพึงพอใจใน

การจายคาตอบแทนขององคการ พนักงานจะเกิดความรูสึกได 2 อยางดวยกันคือ

2. ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น เมื่อเกิดความรูสึกนี้ขึ้น พนักงานจะแสดงออกทางพฤติกรรมไดหลาย

รูปแบบ ไดแก ปฏิบัติงานไมใหบรรลุผลตามท่ีกําหนดไว ผลปฏิบัติงานต่ํา หรือลาชา รวมตัวกันหยุดงาน มีการรอง

ทุกข และมองหางานใหมท่ีจายคาตอบแทนสูงกวา ซึ่งสงผลใหเกิดการขาดงานและการลาออกจากงานในลําดับถัดไป

3. ความดึงดูดใจในการปฏิบัติงานต่ําลง พนักงานขององคกรเกิดความไมพอใจในงาน ทาํใหเกิดการขาดงาน

และลาออกในที่สุด ความไมพอใจที่เกิดขึ้นนั้นยังสงผลทําใหเกิดความผิดปกติทางดานจิตใจ สุขภาพจิตไมดี

สําหรับทฤษฎีสองปจจยัของ Herzberg เปนแนวคดิที่ศึกษาเก่ียวกับองคประกอบสําคญัของปจจัยที่ทาํใหเกิด

ความพึงพอใจ และปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน โดย Herzberg (1959) กลาววา ปจจัยที่ทําให

เกิดความพึงพอใจในงาน จะเปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานท่ีไดรับมอบหมาย เรียกปจจัยนี้วา ปจจัยจูงใจ (Motivation

factors) ที่ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาที่การงาน สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน จะเปนปจจัยที่
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เกิดจากภายนอกของตัวบุคคล หรือสภาพแวดลอมของงาน เรียกปจจัยนี้วา ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor)

ประกอบดวย นโยบายและการบริหารขององคการ การบังคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสมัพันธระหวางบุคคล

ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน และคาตอบแทน

จึงสรุปไดวา แรงจูงใจและปจจัยค้ําจุน ทั้งสองปจจัยเปนพลังนําสูความสําเร็จ องคการจะเติบโต

เจริญกาวหนาไปอยางมั่นคงน้ัน ยอมเกิดจากความรู ความสามารถ ของพนักงานแตละคนในองคการและการไดรับ

การเสริมแรงจูงใจ ซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญที่ ผูบริหาร

จะตองคํานึงถึง เพราะสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ อีกทั้งยัง

ขจัดความรูสึกไมพอใจในการทํางานของพนักงานใหหมดไป

2. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพอใจในงาน

ความพอใจในงาน เปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหองคการประสิทธิผลเพราะความพอใจในงานสงผลตอ

ความสําเร็จของงานและองคการ ไมวาองคการใดก็ตามเมื่อคนในองคการเกิดความไมพอใจในการทํางาน จะทําใหผล

การปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน การเปลี่ยนแปลงหรือการลาออกจากงานในทางตรงกันขาม

แตหากคนในองคการมีความพอใจในงานสูง จะทําใหผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสูงตามไปดวย (Davis and

Newstrom, 1985) ซึ่งประเภทของความพึงพอใจแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ความพึงพอใจในงานสวนรวม หมายถึง

ความรูสึกชอบพอของคนทีม่บีทบาทในงาน และความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน หมายถึง ความรูสึกชอบพอและพอใจ

ของคนที่มีตองานเฉพาะดาน (Lawler, 1983)

โดยที่ปจจัยที่มีผลตอความพอใจในงานมี 8 ประการ ไดแก ลักษณะงาน คาจางหรือคาตอบแทน สวัสดิการ

พนักงาน เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ การไดรับการยกยองนับถือและความไวใจ สภาพการทํางาน

ความสมัพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และการจัดการองคการ

3. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร

ความสัมพันธที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร โดยปฏิบัติงานและเขารวมกิจกรรมขององคกรดวย

ความเต็มใจ ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความสมัครใจที่จะเปนสมาชิกภาพในองคกร แมวาจะไดรบั

โอกาส หรือขอเสนอที่ดีกวาจากองคกรอื่น ๆ เชน เงินเดือนและตําแหนงที่สูงกวา สวัสดิการที่ดีกวา เปนตน หรือ

องคกรจะประสบปญหาตาง ๆ เชน สภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ ปรับโครงสรางขององคกร เปนตน พนักงานจะไมมี

ความประสงคที่จะลาออกจากองคกร (Porter and Smith, 1974) ดังนั้นความสําคัญของความผูกพันตอองคกรวา

พนักงานตองมีแสดงการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรสูง และมีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยม

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะมีความปรารถนาและความตองการอยางแรงกลาในการที่จะไดเปนสวนหน่ึง
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ขององคการเพื่อทํางานใหบรรลวุตัถุประสงค พนกังานที่มคีวามผูกพันตอองคกร จะมีความเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร

สูง และจะมีสวนรวมในการทํางานและกิจกรรมตาง ๆ มากข้ึน เพราะเชื่อวางานของตนเปนตัวเชื่อมที่นําไปสูการ

บรรลุเปาหมายความสําเร็จขององคกร และพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะเต็มใจในการใชความพยายาม

ของตนเพื่อองคกรและขยายผลการทํางานไปสูผลงานในระดับสูง

เมื่อมองโดยภาพรวมระหวางทัศนคติและพฤติกรรม คือ เปนทฤษฎีที่เปรียบเทียบผลประโยชนที่สูญเสียไป

เมื่อลาออกจากงานที่พนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร ศรัทธาในเปาหมายและคานิยมขององคกร และมี

ความตั้งใจ เสียสละ ทุมเท อยางเต็มศักยภาพ โดยอาศัยทักษะ ความรู ความสามารถของตนอยางตอเนื่องเพ่ือ

ความสําเร็จขององคกรและมีความปรารถนาที่จะทํางานใหกับองคกรโดยอาศัยทักษะ ความรู ความสามารถของตน

อยางตอเนื่อง โดยไมคิดท่ีจะเปล่ียนงานใหม ซึ่งผลประโยชนตอบแทนจากองคกรที่ไดรับ เชน การเลื่อนตําแหนง

คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ เปนตน (Becker, 1964)

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

กัญญารัตน สุริไพศาลสกุล (2551) (Suriphaisansakun, K., 2008) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยที่ทํา

ใหเกิดการลาออกหรือเปลี่ยนองคกรของพนักงานประชาสัมพันธจาก 5 องคกรขนาดกลาง ผลการวิจัยพบวานัก

ประชาสัมพันธสวนใหญรอยละ 61.5 มีตําแหนงงานระดับเจาหนาที่ประชาสัมพันธสวนใหญ รอยละ 82.5

เปนเพศหญิง จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีในประเทศมากที่สุด รอยละ 73.0 และสวนใหญมีอายุการทํางาน

ปจจุบันระหวาง 1 ถึง 3 ป ระดับเงินเดือนอยูระหวาง 10,000 ถึง 20,000 บาท สําหรับรายไดกับสถานภาพทาง

เศรษฐกิจปจจุบัน สวนใหญรอยละ 30.0 เพียงพอสําหรับใชจายและมีเหลือเก็บออมไวเล็กนอย จากการศึกษาพบวา

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการทํางานของนักประชาสมัพันธดานความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรับการยอมรบั ความกาวหนาใน

อาชีพการงาน ลักษณะงานที่ทําความรับผิดชอบโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง สรุปไดวา ปจจัยจูงใจอยางนอย 1

ปจจัย ไดแกความสําเร็จในการทาํงานที่ทาํ การไดรับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที่ทํามคีวามสัมพันธตอการคง

อยูหรือการลาออกหรือเปล่ียนองคกรของนกัประชาสัมพันธจาก 5 องคกรขนาดกลาง สวนปจจยัที่มีผลตอการลาออก

ของนกัประชาสัมพนัธดานนโยบายและการบรหิารงานขององคกร ดานผูนาํองคกร ดานการทาํงาน ดานเงนิเดอืนและ

สวัสดิการ ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน โดยรวมอยูใน

ระดับมีผลตอการตัดสินใจลาออกคอนขางมาก สรุปไดวา ปจจัยค้ําจุนอยางนอย 1 ปจจัย คือ ความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน มีความสัมพันธตอการคงอยูหรือการลาออกเปลี่ยนองคกรของนักประชาสัมพันธจาก 5 องคกรขนาดกลาง

และนักประชาสัมพันธสวนใหญ มีความคดิที่จะลาออกหรือเปลี่ยนองคกร รอยละ 54.5 ในจํานวนนี้แบงเปน ความคิด

ที่จะลาออกเพื่อทําธุรกิจสวนตัวรอยละ15.5 และยังไมมีความคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยนองคกร หรือคิดทําธุรกิจ

สวนตัว รอยละ 46.5 สรุปไดวา นักประชาสมัพันธมากกวารอยละ 50 มีความคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยนองคกร
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ศศิ อวมเพ็ง (2558) (Uampeng, S., 2015) ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกของ

พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนตไทย จากัด (มหาชน) มี 3 ปจจัยเรียงลําดับ

ตามอิทธิพลที่สงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานจากมากไปนอย ไดแก ปจจัยดานความนาสนใจของงานปจจัย

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และปจจัยดานความสัมพันธตอหัวหนางานตามลําดับ ซึ่งทั้ง 3 ปจจัยเปนปจจัยที่มี

อิทธพิลในทิศทางตรงกันขามกับความตั้งใจลาออกของพนักงานในสวนของลกัษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน

ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษาอายุงาน ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดอืน มีอทิธิพลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานแตก

ตางกันหรือไมจากผลงานวิจัยพบวาเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือนที่แตกตางกัน ไมมี

ผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ระดับบังคับบัญชาท่ีสังกัดสํานักงานบัญชีกลางบริษัทปูนซิเมนต

ไทย จํากัด (มหาชน)

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของมาใชเปนแนวทางใน

การวิจัย และกําหนดตัวแปรตาง ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และการตัดสินใจลาออกและ

โอนยายของขาราชการ เพ่ือศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ กรมสงเสริมการคา

ระหวางประเทศ

ขอบเขตของการวิจัย

การวจิัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ กรมสงเสริม

การคาระหวางประเทศ โดยมีขอบเขตของการวิจัยดังนี้คือ
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ภาพที่ 1 ขอบเขตของการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

สมมุติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ไดแก เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา อายุราชการ ระยะเวลาในการเดินทาง ตางกันสงผลตอการ

ลาออกและโอนยายแตกตางกัน

1.1 เพศ สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

ที่แตกตางกัน

1.2 อายุ สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

ที่แตกตางกัน

1.3 สถานภาพสมรส สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ที่

แตกตางกัน
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1.4 ระดับการศึกษา สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ที่

แตกตางกัน

1.5 ระดับตําแหนง สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ที่

แตกตางกัน

1.6 อายุราชการ สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ที่

แตกตางกัน

1.7 ระยะเวลาในการเดินทาง สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวาง

ประเทศ ที่แตกตางกัน

สมมุตฐิานที่ 2 ปจจยัจูงใจและปจจัยค้ําจุน สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริม

การคาระหวางประเทศ

2.1 ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแกความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และความรับผิดชอบ สงผลตอการลาออกและโอนยายของ

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

2.2 ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล

ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน และคาตอบแทน สงผลตอการลาออกและ

โอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey

Research) โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการ

วิจัย ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว (Cross Sectional Study)

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร คือ ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศท่ีปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2562 จํานวนทั้งสิ้น

352 คน
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2. กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศที่ปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2562 จํานวน

ทั้งสิ้น 186 คน โดยการเลือกกลุมตัวอยางจะใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Sampling) และใชวิธีการสุมแบบ

งาย (Simple Random Sampling) เพ่ือสุมตัวอยางขาราชการแตละกลุมตามขนาดของกลุมตัวอยาง โดยเลือกเก็บ

ขอมูลจากขาราชการที่ปฏิบัติงานที่กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ โดยใชแบบสอบถาม เพื่อนําขอมูลมาหา

แนวทางในการแกไขปญหาการลาออกและโอนยายขององคกร

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล

ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ แลวทําการสรางขอคําถามใหเหมาะสมและสอดคลองกับกลุม

ตัวอยางและครอบคลุมตัวแปรที่ตองการศึกษาทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 ตอน

ดังนี้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับดานขอมูลสวนบุคคล เปนแบบสอบถามแบบตรวจรายการ (Check List)

และแบบเติมคําตอบ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง ระดับ

การศึกษา อายุราชการ ระยะเวลาในการเดินทาง

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ

ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ (ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่

การงาน ลกัษณะของงานที่ปฏบิัติ และความรบัผิดชอบ) ปจจัยค้ําจนุ (นโยบายและการบริหารขององคการ การบังคบั

บัญชาและการ ควบคุมดูแล ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน คาตอบแทน)

โดยจะมทีั้งคาํถามเชิงบวก และคําถามเชิงลบคละกนั จาํนวน 57 ขอ ลกัษณะเปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา

(Rating Scale) ตามแบบของ Likert เปนมาตราวัดท่ีใหเลือกคําตอบ แบงเปน 5 ระดับ

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการศึกษา นําไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความ

เชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการศึกษา แนวคิดและทฤษฎี

ตลอดจนขอมูลท่ีเกี่ยวของไปเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาการศึกษาเพื่อทําการตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรง
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ของเนื้อหา (Content Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษาครั้งนี้หรือไม โดยการ

หาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence : IOC) เปนการนําผลของผูเชี่ยวชาญจํานวน 3

ทาน มารวมกันคํานวณหาความตรงเชิงเนื้อหา ซึ่งคาํนวณจากความสอดคลองระหวางประเด็นที่ตองการวัดกับคาํถาม

ที่สรางขึ้น มีคาเทากับ 1

2. การทดสอบหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity) ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมที่ตองการศึกษา แตไมได

นํามาเปนตัวอยาง คอื ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ จํานวน 30 คน เพื่อวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดคาความเชื่อมั่น

เทากับ .968

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล

ไดดําเนินการรวบรวมขอมูลเปนลําดับข้ันดังนี้

1. แจกแบบสอบถามเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจํานวน 200 ชุด ไปยังสาํนัก/กลุมงานตาง

ๆ ภายในหนวยงาน โดยใชเวลาตั้งแตเดือน 2562 และกําหนดขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 7-14 วัน

2. นําแบบสอบถามที่ไดรบัมาตรวจสอบความสมบูรณ และความถูกตองของขอมูล เพื่อคัดแยกแบบสอบถาม

ที่ไมสมบูรณออก

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

เมื่อผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และนํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไวเรียบรอยแลว ผูวิจัยจะ

นําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS (Statistic Package for the Social

Science) for Window โดยสถิติที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก

1. คารอยละ (Percentage) ใชสําหรับอธิบายขอมูลสวนบุคคลของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวาง

ประเทศ

2. คาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายระดับของปจจัยจูงใจ

และปจจัยค้ําจุน ในการตัดสินใจจะลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ
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3. T-test ใชสําหรับทดสอบความแตกตางดานปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตัวแปร แบงเปน 2 กลุม คือ เพศ

4. One-way ANOVA ใชสําหรับการทดสอบความแตกตางดานปจจัยสวนบุคคลที่มีตัวแปรมากกวา 2 กลุม

ขึ้นไป เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี

LSD

สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งน้ี กําหนดไวท่ีระดับ 0.05

ผลการวิจัย

ตอนที่ 1 ปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ

ปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ พบวา ขาราชการกรมสงเสรมิการคาระหวางประเทศ

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ โดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก

( = 3.64, SD = 0.48) สามารถแบงปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการเปน 2 ดานหลัก ๆ

ดังตอไปนี้

1. ปจจัยจูงใจ

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการลาออกและ

โอนยายของขาราชการ ปจจัยจูงใจ โดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก ( = 3.70, SD = 0.51) จากผลการศกึษา

รายดานพบวา

1.1 ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก

( = 3.92, SD = 0.62) ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ การนําประสบการณที่

มีอยูนํามาปรับใชในการทํางานได ( = 4.04, SD = 0.74) รองลงมาไดแก การสามารถตัดสินใจ

แกปญหาไดตามลําดับชั้นของความรับผิดชอบ ( = 3.96, SD = 0.73) และผลสําเร็จของงาน

เปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ( = 3.93, SD = 0.66)
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1.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มคีวามคดิเหน็โดยภาพรวม อยูในระดบัเห็นดวยมาก

( = 3.71, SD = 0.59) ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ เพ่ือนรวมงานยอมรับและไวใจ

ความสามารถในการทํางาน ( = 3.93, SD = 0.63) รองลงมาไดแก ผูบังคับบัญชายอมรับ และสนับสนุน

ความสามารถในการทาํงาน ( = 3.77, SD = 0.71) และหนวยงานยกยองและสงเสริมขาราชการที่มีผลงานดีเดน (

= 3.59, SD = 0.78)

1.3 ดานความกาวหนาในหนาที่การเงิน

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคดิเหน็โดยภาพรวม อยูในระดบัเห็นดวยมาก

( = 3.56, SD = 0.71) ซึ่งเรื่องท่ีมคีาเฉลี่ยสงูสุดของระดบัความคิดเห็น คอื การเลื่อนระดับตาํแหนงที่สูงขึ้นพิจารณา

จากผลงานและความสามารถ ( = 3.66, SD = 0.86) รองลงมาไดแก หนวยงาน หรือผูบังคับบัญชาสนับสนุน

สงเสริมในการพัฒนาความรูเพิ่มเติม เชน ไปศึกษาตอ/ดูงานตางประเทศ/ฝกอบรมเพ่ิมความเชี่ยวชาญในงาน ( =

3.65, SD = 0.78) และหนวยงาน หรือผูบังคับบัญชาสงเสริมความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา ( = 3.63, SD =

0.79)

1.4 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( = 3.65, SD = 0.49) ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ งานที่รับผิดชอบมีกระบวนการใน

การทํางานที่ยุงยากซับซอน ( = 3.81, SD = 0.74) รองลงมาไดแก งานที่รับผิดชอบตรงกับความรู ความสามารถ

และประสบการณ ( = 3.72, SD = 0.79) และปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีปริมาณที่เหมาะสม ( = 3.66, SD =

0.79)

1.5 ดานความรับผิดชอบ

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคดิเหน็โดยภาพรวม อยูในระดบัเห็นดวยมาก

( = 3.66, SD = 0.64) ซึ่งเรื่องทีม่คีาเฉลี่ยสงูสุดของระดับความคดิเห็น คอื การไดรับความไวใจในการทาํงานที่ไดรับ
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มอบหมาย ( = 3.89, SD = 0.66) รองลงมาไดแก หนวยงาน หรือผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมใน

ขั้นตอนการวางแผนการทํางาน ( = 3.89, SD = 0.66) และการไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับลักษณะงานที่ไดรับ

มอบหมายหรือไม ( = 3.51, SD = 0.88)

2. ดานปจจัยค้ําจุน

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการลาออกและ

โอนยายของขาราชการ ดานปจจัยค้ําจนุ โดยภาพรวม อยูในระดบัเห็นดวยมาก ( = 3.58, SD = 0.51) ซึ่ง

เรียงลําดับของคาเฉลี่ยตามความคิดเห็น ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล และความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหารขององคการ สวนคาตอบแทน มีความ

คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง จากผลการศึกษารายดานพบวา

2.1 ดานนโยบายการบริหารขององคการ

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มคีวามคดิเห็นโดยภาพรวม อยูในระดบัเห็นดวยมาก

( = 3.51, SD = 0.62) ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ ขอกําหนดและ

แนวนโยบายในการบริหารงานของหนวยงาน หรือผูบังคับบัญชามีความชัดเจน ( = 3.62, SD =

0.78) รองลงมาไดแก ระเบียบ คําสั่ง กฎ ขอบังคับตาง ๆ ของหนวยงาน หรือผูบังคับบัญชาเปนอุปสรรคตอการ

ทํางาน ( = 3.49D = 0.76) และหนวยงาน หรอืผูบงัคบับญัชา มนีโยบายมุงเนนใหประสทิธภิาพของ

งาน โดยคํานงึถึงคณุภาพชวีติการทํางานของผูใตบงัคบับญัชา ( = 3.42, SD = 0.66)

2.2 ดานการบังคับบญัชาการและการควบคุมดูแล

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็น โดยภาพรวม ( =

3.62, SD = 0.65) อยูในระดบัเหน็ดวยมาก ซึ่งเรื่องท่ีมคีาเฉลี่ยสงูสุดของระดับความคดิเห็น คอื ผูบังคบับญัชายอมรบั

และสนับสนุนการทํางาน ( = 3.75, SD = 0.65) รองลงมาไดแก ความรู ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาเหมาะสมกับตําแหนง ( = 3.74, SD = 0.73) และผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให

เพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางาน ( = 3.69, SD = 0.78)
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2.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก

( = 3.62, SD = 0.85) ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ การประสานงาน

ระหวางเพื่อนรวมงานเปนกัลยาณมิตร ( = 3.73, SD = 0.77) รองลงมาไดแก ผูบังคับบัญชา

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแบบกัลยาณมิตร ( = 3.68, SD = 0.77) และผูบังคับบัญชารับฟง

ขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา ( = 3.66, SD = 0.81)

2.4 ดานม่ันคงในการทํางาน

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก

( = 3.69, SD = 0.69) ซึ่งเร่ืองที่มีคาเฉลี่ยสงูสุดของระดับความคดิเห็น คือ หนาที่การงานของทานมี

ความมั่นคง ( = 4.27, SD = 0.65) รองลงมาไดแก ไดรับความเปนธรรมจากผู บังคับบัญชา

( = 4.59, SD = 0.98) และผูบังคบับญัชามอบหมายงานชดัเจน ทําใหการทํางานงายและรวดเร็ว

( = 3.62, SD = 0.98)

2.5 ดานสภาพการทํางาน

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก

( = 3.66, SD = 0.62) ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดของระดบัความคิดเห็น คือ หนวยงานมีระบบการ

ปองกันอันตรายจากการทํางาน เชน กลองวงจรปด ระบบรักษาความปลอดภัย ระบบปองกันอัคคีภัย เปนตน

( = 3.88, SD = 0.78) รองลงมาไดแก วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานมีความทันสมัย

และเพียงพอตอการทํางาน ( = 3.76, SD = 0.84) และเมื่อวัสดุอุปกรณในการทํางานขาดแคลน/

ชํารุด ไดรับการสนับสนุนทดแทนไดทันการณใชงาน ( = 3.57, SD = 0.84)

2.6 ดานคาตอบแทน



ปท่ี 25 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2563

Journal of the Association of Researchers Vol. 25 No. 2 May - August 2020

390

ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก

( = 3.39, SD = 0.71) ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ คาตอบแทนที่ไดรับ

เหมาะสมกับความรู ความสามารถและประสบการณ ( = 3.54, SD = 0.83) รองลงมาไดแก คาตอบ

แทนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย ( = 3.52, SD = 0.87) และคาตอบแทนที่

ไดรับเพียงพอกับการดํารงชีพในแตละวัน ( = 3.46, SD = 0.95)

สําหรับปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกและโอนยาย พบวา ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ซึ่งเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ ขาด

โอกาสที่จะดํารงตําแหนงงานสูงกวาที่เปนอยูไมไดรับการสนับสนุนใหกาวหนา รองลงมาไดแก ความคาดหวังที่จะได

เปลี่ยนลักษณะงานที่ทํา และไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น และลาออกเพื่อไปทํางานที่อื่นที่มีสวัสดิการและ

เงินเดือนสูงกวา

ตอนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน

สมมุติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ ไดแก เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา อายุราชการ ระยะเวลาในการเดินทาง ตางกันสงผลตอการลาออก

และโอนยายแตกตางกัน พบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง อายุราชการ และระยะเวลาใน

การเดินทาง ไมสงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ไดตั้งไว

สมมุติฐานที่ 2 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริม

การคาระหวางประเทศ

2.1 ปจจัยแรงจูงใจ ไดแก ความสาํเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรบันับถอื ความกาวหนาใน

หนาที่การงาน ลกัษณะของงานที่ปฏบิัติ และความรับผดิชอบ เมื่อทําการทดสอบสมมตฐิาน พบวา ความสําเร็จในการ

ทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความ

รับผิดชอบ ไมมีตัวแปรที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ จึงเปน

การปฏิเสธสมมติฐานที่ไดตั้งไว

2.2 ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การบังคับบัญชาและการ ควบคุมดูแล

ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน และคาตอบแทน เมื่อทําการทดสอบ
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สมมติฐาน พบวา นโยบายและการบริหารขององคการ ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในการทํางาน สภาพ

การทํางาน และคาตอบแทน ไมสงผลตอตอปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกและโอนยาย สวนการบังคับบัญชาและ

การควบคุมดูแลสงผลตอปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกและโอนยายในเชิงบวก รอยละ 5.70 (R2 = 0.057) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงเปนการยอมรับสมมติฐานที่ไดตั้งไว

อภิปรายผล

จากผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ พบวา ขาราชการกรมสงเสริม

การคาระหวางประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก ทั้งในสวนของปจจัยจูงใจ ที่

ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน

ลักษณะของงานที่ปฏบิตัิ ความรบัผิดชอบ และปจจัยค้ําจุน ที่ประกอบดวย นโยบายและการบรหิารขององคการ การ

บังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในการทํางาน และสภาพการทํางาน ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญารัตน สุริไพศาลสกุล (2551) (Suriphaisansakun, K., 2008) ที่ไดศึกษาปจจัยที่ทํา

ใหเกิดการลาออกหรือเปลี่ยนองคกรของพนักงานประชาสัมพันธจาก 5 องคกรขนาดกลาง ที่พบวา

ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของนักประชาสัมพันธดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร ดานผูนําองคกร ดาน

การทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธ

กับผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับมีผลตอการตัดสินใจลาออกคอนขางมาก

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหน ง

อายุราชการ และระยะเวลาในการเดินทาง ไมสงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการ จึงเปนการปฏิเสธ

สมมติฐานที่ไดตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิ อวมเพ็ง (2558) (Uampeng, S., 2015) ที่ไดทําการศึกษา

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต

ไทย จํากัด (มหาชน) ที่ผลการศึกษาพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษาอายุงาน ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมมีผลตอ

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสํานักงานบัญชีกลางบริษัทปูนซิเมนตไทย

จํากัด (มหาชน)

สําหรับปจจัยแรงจูงใจ ที่ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ เมื่อทําการทดสอบสมมติฐาน พบวา

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน ลักษณะของงานท่ี

ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ ไมมีตัวแปรที่สงผลตอการลาออกและโอนยายของขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวาง
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ประเทศ จงึเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ไดตั้งไว สวนปจจัยค้ําจุน ที่ประกอบดวย นโยบายและการบริหารขององคการ

การบังคับบัญชาและการ ควบคุมดูแล ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน และ

คาตอบแทน เมื่อทําการทดสอบสมมติฐาน พบวา นโยบายและการบริหารขององคการ ความสัมพันธระหวางบุคคล

ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน และคาตอบแทน ไมสงผลตอตอปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกและ

โอนยาย สวนการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลสงผลตอปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกและโอนยายในเชิงบวก

รอยละ 5.70 (R2 = 0.057) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเปนการยอมรับสมมติฐานที่ไดตั้งไว ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญารัตน สุริไพศาลสกุล (2551) (Suriphaisansakun, K., 2008) ที่ไดศึกษาเรื่อง

การศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดการลาออกหรือเปลี่ยนองคกรของพนักงานประชาสัมพันธจาก 5 องคกรขนาดกลาง

ผลการวจัิยพบวา ปจจัยค้ําจนุอยางนอย 1 ปจจัย คือ ความสมัพันธกับผูรวมงาน มคีวามสัมพันธตอการคงอยูหรอืการ

ลาออกเปลี่ยนองคกรของนักประชาสัมพันธจาก 5 องคกรขนาดกลาง

ขอเสนอแนะ

1. ผูบังคบับญัชาควรมกีารสราง หรือกระตุนความรูสึกของขาราชการกรมสงเสรมิการคาระหวางประเทศ ให

เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในหนวยงาน เพื่อใหเกิดการความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานตามหนาที่

ของตนเอง

2. มกีารรายงานขาวสารหรอืสถานการณตาง ๆ จากบุคคลภายนอกใหขาราชการกรมสงเสรมิการคาระหวาง

ประเทศ รับรูเกี่ยวกับการไดรับการยกยองชมเชยจากหนาที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหขาราชการกรมสงเสริมการคา

ระหวางประเทศ เกิดแรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือ

3. ผูบังคบับญัชาควรการเปดเผยขอมูลในการเปรยีบเทียบเกี่ยวกบัหนวยงานอ่ืนที่มีลักษณะงานแบบเดียวกัน

วาขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศมีโอกาสในการกาวหนา เมื่อเปรียบเทียบกับองคกรอื่น เพื่อเปนการ

กระตุนใหเกิดความรูสึกความกาวหนาในหนาที่การปฏิบัติงาน และความมั่นคงทางการเงิน

4. ควรมีการปรับรูปแบบลักษณะของการปฏิบัติงาน เพื่อใหลดความกดดัน และความเครียดที่อาจเกิดข้ึน

จากการปฏิบัติ เพื่อใหผลท่ีไดจากการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ

เกิดความรูสึกที่ดีกับการปฏิบัติงานในองคกร

5. ควรมีการตรวจสอบลักษณะงานที่ขาราชการกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศไดรับหมอบหมายวามี

ความเหมาะสมกับคาตอบแทนที่ไดรับหรือไม เพื่อใหเกิดการปรับปรุงคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบ



ปท่ี 25 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2563

Journal of the Association of Researchers Vol. 25 No. 2 May - August 2020

393

6. หนวยงาน หรือผูบงัคับบัญชา ควรมีนโยบายมุงเนนใหประสทิธิภาพของงาน โดยคํานึงถงึคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของผูใตบงัคบับญัชา เพื่อใหขาราชการกรมสงเสรมิการคาระหวางประเทศ ปฏิบัตงิานไดตามนโยบายการบรหิาร

ที่องคกรไดกําหนดอยางเต็มประสิทธิภาพ

7. เมื่อการปฏิบัติงานเกิดขอบกพรอง ผูบังคับบัญชาควรที่จะสามารถปกปองผูใตบังคบับัญชาได

8. หนวยงานควรมีการจัดกิจกรรมในการสงเสริมสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากร

9. ขาราชการกรมสงเสรมิการคาระหวางประเทศ ควรไดรับการปกปองคุมครองจากผูบังคบับัญชาเมื่อปฏิบัติ

หนาที่ตามบัญชาของผูบังคับบัญชา

10. ควรมีการจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมของหนวยงานเอื้อตอการกระตือรอืรนในการทํางาน

11. คาตอบแทนที่ไดรับควรเทาเทียมกับหนวยงานอื่นที่มีลักษณะงานแบบเดียวกัน
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