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บทคดัย่อ  

 ปัจจุบนัอตัราการลาออกและการเกษียณอายุของขา้ราชการ กรมสรรพากร ในแต่ละปีมแีนวโน้มทีÉเพิÉมขึÊนทาํ

ให้ประสบปัญหาการขาดแคลนอตัรากําลงัของหน่วยปฏิบตัิ ผู้วจิยัต้องการศกึษาปัจจยัทีÉมีอิทธพิลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรกรมสรรพากร ทีÉแตกต่างจากมุมมองเดมิโดยไม่มุ่งเน้นการศกึษาถงึสาเหตุการลาออกของบุคลากร แต่มุ่งเน้น

ไปทีÉการศกึษาการรกัษาไว้ซึÉงบุคลากร ผู้วจิยัมวีตัถุประสงค์เพืÉอศกึษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัการฝังตรงึในงานต่อ

ความตั Êงใจคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร โดยการศึกษานีÊเป็นงานวจิยัเชงิปริมาณ เครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยั คอื 

แบบสอบถาม ประชากรกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรกรมสรรพากร จํานวน 410 คน สถติทิีÉใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล

ไดแ้ก่ สถติเิชงิพรรณนา และสถติอินุมาน ผลการศกึษาพบว่า เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน รายไดต้่อเดอืน ระยะเวลา

การเดนิทางจากทีÉพกัมาทีÉทํางาน ไม่ส่งผลต่อการฝังตรงึในงาน ภูมลิําเนา อายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน หน่วยงานทีÉ

สงักดั จาํนวนสมาชคิรอบครวัทีÉตอ้งอุปการะ ส่งผลต่อการฝังตรงึในงาน และลกัษณะประชากรศาสตรไ์ม่ส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร  ปัจจยัการฝังตรงึในงานทั Êงดา้นองคก์ารและดา้นชุมชนมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ในระดบัสงูถงึสงูมาก โดยปัจจยัดา้นองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู่ของบคุลากร

กรมสรรพากรสูงกว่าปัจจัยด้านชุมชน ปัจจัยการฝังตรึงในงานทีÉมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร

กรมสรรพากร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสิÉงทีÉต้องสละและปัจจยัดา้นความลงตวั ส่วนปัจจยัดา้นความเชืÉอมโยงไม่มอีิทธพิลต่อ

การคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร  
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Abstract 

 Presently, the resignation and retirement rate of civil servants each year is trended to increase, so it 

causes the Revenue Department to face a shortage of operational unit manpower. The researcher would like 

to discover the influencing factors of the personnel retention of the Revenue Department, which is different 

from the previous aspect by focusing on the study of personnel retention instead of the reasons for personnel 

resignation. The objective of this research was to study the relationship of job embeddedness factors to the 

retention intentions of the Revenue Department personnel. The statistics used to analyze the data include  

descriptive statistics and inference statistics. The research tool will be a questionnaire. The participants of this 

research would be 410 personnel of the Revenue Department.  The study result found gender, education level, 

age of employment, monthly income Travel time from accommodation to work does not influenced the job 

embeddedness, domicile, age, status, job position, agency under Number of family members to support 

influenced the job embeddedness. Demography does not influenced the retention of the Revenue Department 

personnel. Job embeddedness positively relationship the retention of the Revenue Department personnel which 

of organization factor and community factor which was at in high to very high level, Organization factor 

relationship the retention of the Revenue Department personnel higher than community factors. Therefore, the 

positive influencing factors of the Revenue Department personnel retention are the Sacrifice factor and the Fit 

factor, the Link factor is unaffected.  

Keywords:  Job Embeddedness, Intentions to stay, The Revenue Department 
 

บทนํา 

 กรมสรรพากร เป็นหน่วยงานหลักในการ

จดัหารายไดใ้ห้กบัประเทศเพืÉอใชบ้รหิารจดัการรายได้

รายจ่ายให้เป็นไปตามประมาณการของรัฐบาลซึÉงใน

ปีงบประมาณ  2564 กรมสรรพากรมเีป้าหมายในการ

จดัเก็บภาษอีากร 2.085 ล้านล้านบาท บุคลากร นับว่า

มีความสําคัญในการบริหารจัดการเพืÉอให้ผลการ

ปฏิบัติงานการจัดเก็บภาษีบรร ลุเป้ าหมายตาม

ประมาณการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ปัจจุบันอัตราการลาออกและการเกษียณอายุของ

ข้าราชการ ในแต่ละปีมีแนวโน้มทีÉเพิÉมขึÊน ซึÉงสาเหตุ

หนึÉงเกดิจากบุคลากรเกดิความไม่พงึพอใจจากการทีÉมี

ปรมิาณงานทีÉมากกว่ามาตรฐานปกติ และในบางส่วน

งานต้องรับผิดชอบหน้าทีÉงานของบุคคลทีÉลาออก 

โอนยา้ย และเกษียณ ซึÉงยงัไม่มกีารจดัสรรบุคลากรมา

ทดแทน สาเหตุดงักล่าวเป็นปัจจยัทีÉส่งผลต่อด้านต่าง 

ๆ ของบุคลากรตามมา จากรายงานการบริหาร

ทรพัยากรบุคคล กรมสรรพากร ประจําปีงบประมาณ 

2563 กรมสรรพากรมบุีคลากร จํานวน 22,867 คน มี

อตัราการสูญเสยีบุคลากรทั ÊงสิÊน 875 คน มสีาเหตุจาก

การลาออก 353 คน คิดเป็นร้อยละ 40.34 โอนไป

หน่วยงานอืÉน จํานวน 92 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.51 ทาํ

ให้กรมสรรพากรประสบปัญหาการขาดแคลน

อตัรากําลงัของหน่วยปฏบิตั ิทําใหก้ารปฏบิตังิานไม่มี

ประสทิธภิาพและส่งผลต่อความพงึพอใจของบุคลากร

ทีÉยงัคงอยู่เพราะต้องรบัภาระงานแทน การปฏบิตังิาน

ให้มปีระสทิธภิาพเกิดประสทิธผิลและบรรลุเป้าหมาย

ตามระยะเวลาทีÉกําหนดไว ้กรมสรรพากรจะต้องมกีาร

ตั Êงเป้าหมาย และวางแผนการปฏิบตัิงานไว้ล่วงหน้า 

และตอ้งทาํงานเป็นทมี รวมทั Êงตอ้งอาศยัความต่อเนืÉอง 

ความชํานาญ ทกัษะ ความสมัพนัธ์ทีÉดกีับ ผู้เสยีภาษี 
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และประสบการณ์ทีÉต้องใช้ระยะเวลาในการสั Éงสม

พอสมควร หากไม่สามารถรกัษาบุคลากรให้คงอยู่ได้ 

จะส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นอย่างมาก 

 ผูว้จิยัต้องการศกึษาปัจจยัทีÉมอีทิธพิลต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ทีÉแตกต่างจาก

มุมมองเดิมโดยไม่มุ่งเน้นการศึกษาถึงสาเหตุการ

ลาออกของบุคลากร แต่มุ่งเน้นไปทีÉการศึกษาการ

รกัษาไวซ้ึÉงบุคลากรแทน เพราะจากการศกึษาแนวคดิ

ทฤษฎแีละการทบทวนวรรณกรรม พบว่าทฤษฎกีารฝัง

ตรึงในงานสามารถทํานายความตั Êงใจลาออกของ

พนักงานไดด้กีว่าทฤษฎีดั Êงเดมิ ไดแ้ก่ ทฤษฎีความพงึ

พอใจในงาน ทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การ ทฤษฎี

งานทางเลอืก และทฤษฎกีารหางานใหม่ (Setthakorn, 

2019) ทฤษฎีการฝังตรงึในงาน เป็นทฤษฎีทีÉศกึษาถึง

ปัจจยัทีÉทําให้คนยงัคงอยู่ในองค์การ  โดยศึกษาจาก

ปัจจยั 2 ปัจจยั คอื ดา้นองคก์าร และดา้นชุมชน จาก 3 

มิติ  คือด้านความลงตัว (Fit) ด้านความเชืÉอมโยง 

(Link) และด้านสิÉงทีÉต้องสละ (sacrifice) ด้านความลง

ตัว คือศึกษาเกีÉยวกับว่าพนักงาน รู้สึกว่ามีความ

เหมาะสมและเขา้กันไดก้บัองค์การและชุมชนมากน้อย

เพียงใด ด้านความเชืÉอมโยง เป็นการศึกษาระดับ

ความสัมพันธ์ กับคนทั Êงในองค์การ นอกองค์การ 

รวมถงึชุมชน และครอบครวั เป็นความสมัพนัธท์ีÉโยงใย

ถงึกนัเหมอืนใยแมงมุม (Spider web) โดยแนวคดิดา้น

ความเชืÉอมโยง จะมองว่ายิÉงพนักงานมคีวามสมัพนัธท์ีÉ

ดกีบัองค์การ ชุมชน ครอบครวั มากเพยีงใด จะยิÉงทํา

ใหพ้นักงานเกิดการฝังตรงึในงานมากยิÉงขึÊน ด้านสิÉงทีÉ

ต้องสละ ศกึษาเกีÉยวกบัการสูญเสียทีÉพนักงานจะต้อง

ได้รบัเมืÉอออกจากงาน อาจะเป็นทั Êงทางด้านวตัถุและ

ทางด้านจิตใจ หากองค์การมีจุดเด่นทีÉเหนือกว่า

องค์การอืÉน ๆ ย่อมทําใหพ้นักงานรูส้กึสูญเสยีเมืÉอต้อง

ลาออก นั Êนย่อมเป็นสาเหตุทีÉทําใหเ้กดิความฝังตรงึใน

งานเช่นกันเพราะฉะนั Êน จึงควรให้ความสําคัญใน

การศึกษาถึงปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ ของ

บุคลากรกรมสรรพากร 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

 Mitchell et al. (2001) ได้ให้ความหมายของ 

ก าร ฝัง ตรึ ง ใน งาน  ( job embeddedness) ไ ว้ ว่ า 

หมายถึงความเชืÉอมโยงหรือปัจจัยทีÉยึดเหนีÉยวให้

พนักงานอยู่กบัองค์การ เป็นการทีÉพนักงานในองคก์าร

มีความรู้สึกถึงความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่าง 

องค์การ พนักงานในองค์การ และ สงัคมหรือชุมชน 

โดยมลีกัษณะการเชืÉอมโยงเหมอืนตาข่าย หรอืใยแมง

มุม ซึÉงทําให้พนักงานเกิดความรู้สึก”ติด” (Stuck) ไม่

สามารถทีÉจะออกจากองค์การนั Êนได้  ประกอบด้วย 2 

มิติ (Tantibunthaweewat & Maneesri, 2013) ได้แก่

มิติความเชืÉอมโยงในงาน (On the Job) หรือมิติของ

องคก์าร และมติคิวามเชืÉอมโยงนอกงาน (Off the Job) 

ได้แก่ มิติของชุมชน ทีÉส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ

พนักงาน   

 ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน (Job Embed-

dedness) เป็นมุมมองใหม่ในการศึกษาถึงการคงอยู่

ของบุคลากร มุ่งเน้นถงึปัจจยัทีÉส่งผลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรแทนทีÉจะเป็นปัจจัยทีÉส่งผลต่อการลาออก 

เนืÉองจากเหตุผลในการคงอยู่อาจจะไม่ใช่เหตุผลทีÉ

ตรงกนัขา้มกบัเหตุผลของการลาออก หรอืไม่ใช่เหตุผล

ของกนัและกนั (Holtom et al., 2006) ซึÉงเป็นการศกึษา

ทีÉแตกต่างแบบดั ÊงเดมิทีÉมุ่งเน้นศกึษากระบวนการทาง

จติวทิยาของกระบวนการการลาออก (Psychological 

process of withdrawal)  

 Mitchell et al. (2001) ไดนํ้าเสนอทฤษฎีการ

ฝั งตรึง ใ นงาน  ( Job embeddedness: JE) ซึÉ ง เ ป็น

การศึกษาถึง ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรในงานปัจจุบนั โดยการเปลีÉยนมุมมองจากเดมิ

ทีÉมุ่งหาคําตอบว่า “ทําไมบุคลากรถึงลาออก” เป็น 

“ทําไมบุคลากรถงึไม่ลาออก” โดยเปลีÉยนจากการศกึษา

หาสาเหตุทีÉส่งผลต่อการลาออกหรอืความตั Êงใจลาออก

ของบุลากร เป็นการศึกษามุ่งเน้นไปทีÉการทําให้

บุคลากรยังคงอยู่กับองค์การแทน ทฤษฎีดังกล่าว

มุ่งเน้นศกึษา “แรงยดึ” (Constraining forces) หรอื “ใย

แมงมุม” (Spider web) ทีÉยดึบุคลากรไวไ้ม่ใหอ้อกจาก
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งาน จากการศกึษา Mitchell et al. ยงัพบว่าพนักงานทีÉ

ลาออกจากงาน ส่วนใหญ่ไม่ได้ลาออกเพราะไม่พึง

พอใจในงาน หรอืไม่รู้สกึผูกพนัต่อองค์การ แต่อาจจะ

ลาออกด้วยเหตุผลอืÉนทีÉไม่ไดเ้กีÉยวกบังานหรอืองคก์าร

 ท ฤ ษ ฎี ก า ร ฝั ง ต รึ ง ใ น ง า น  ( Job 

Embeddedness) ประกอบไปดว้ยองค์ประกอบหลกั 3 

ส่วน ได้แก่ ความลงตัว (Fit) ความ เชืÉอมโยง (Link) 

และสิÉงทีÉต้องสละ (Sacrifice) แต่ละส่วนมคีวามสําคญั

ทั Êงในงาน (On-the-Job) และนอกงาน (Off-the-Job) 

(Setthakorn et al., 2018)  มีความ เชืÉ อมโยงทั Êง ใน

องคก์ารและชุมชน การเชืÉอมโยงดงักล่าวเปรยีบเสมอืน

ตาข่ายหรอืใยแมงมุงทีÉยดึตวับุคลากรกบังานใหต้ดิกนั 

พนักงานทีÉฝังตรงึในงานโดยมคีวามพงึพอใจในงานทีÉ

ตนทําอยู่ แล้วนั ÊนจะแสดงพฤติกรรมทีÉ ส่งผลดีต่อ

องคก์าร (Lee et al., 2004)    

 ปัจจัยความลงตัว (Fit) หมายถึง การทีÉ

บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเหมาะสม เข้ากัน และมี

ความรู้สกึพอดใีนดา้นต่างๆ อบอุ่นใจกบัองค์การ และ

สิÉงแวดล้อมรอบตวัในปัจจุบนั แบ่งเป็นมติขิองความลง

ตวักบัองค์การ (Fit- Organization) และมติิความลงตวั

กับชุมชน (Fit-Community) ความลงตัวในองค์การ

ส่งผลอย่างมากต่อการคงอยู่ของบุคลากร อาทิเช่น 

คุณค่าในตวับุคลากร ความพอใจในเพืÉอนร่วมงาน การ

มตีารางงานทีÉเหมาะสมและยดืหยุ่น ค่านิยม เป้าหมาย

ในอาชพี ทกัษะ ความรูส้ามารถและแผนการในอนาคต

ของบุคคลต้ องไปกันได้กับวัฒนธรรมองค์กา ร 

(Udomsri, 2012) ความลงตวัและเขา้กนัไดก้บัองค์การ 

รวมถึงการมีค่านิยมส่วนตัวไปในทิศทางเดียวกับ

วฒันธรรมองค์การและลกัษณะงาน  จะส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากร นอกจากความลงตัวทีÉเกีÉยวข้องกับ

ปัจจยัในงานแล้ว ยงัมปัีจจยัอืÉนทีÉไม่เกีÉยวขอ้งกับงาน 

หรอืความลงตวักบัชุมชน อาทเิช่น ความเขา้กนัไดก้บั

ชุมชนทีÉอยู่อาศยั สภาพแวดล้อม ภูมิอากาศ กิจกรรม

ยามว่างบรเิวณทีÉพกัอาศยั ค่านิยมทอ้งถิÉน มุมมองทาง

การเมอืงของชุมชน ศาสนา    

 ค ว า ม เ ชืÉ อ ม โ ย ง  ( Link) ห ม า ย ถึ ง 

ความสมัพนัธ์ทั Êงแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

ระหว่างบุคคลนั ÊนกบับุคคลอืÉน เช่น ความสมัพนัธ์ทาง

จิตใจ ทางสังคม ทางการเงิน ระหว่างตัวบุคคลกับ

องค์การ หรือคนอืÉน ๆ  รวมถึงชุมชน สิÉงแวดล้อม

รอบตวั และครอบครวั แบ่งเป็นมติิความเชืÉอมโยงกบั

องค์การ (Link-Organization)  และมติิความเชืÉอมโยง

กับชุมชน  (Line-Community) ความเชืÉ อมโยงกับ

องค์การและความเชืÉอมโยงกบัชุมชนส่งผลโดยตรงต่อ

การคงอยู่ของบุคลากร ความสมัพนัธ์ยิÉงมากเท่าใดจะ

ยิÉงทาํใหเ้กดิความรูส้กึฝังตรงึมากตามไปดว้ย จนทาํให้

บุคลากรไม่อยากยา้ยไปอยู่ทีÉอืÉน ซึÉงจะส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากร 

 สิÉ งทีÉ ต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง สิÉงทีÉ

บุคลากรต้องรู้สกึว่าสูญเสยี ไม่ว่าจะเป็นด้านรูปธรรม

หรอืนามธรรม อาจเป็นสิÉงทีÉมคี่าทางวตัถุหรอืทางจติใจ 

ทั ÊงทีÉเกีÉยวขอ้งและไม่เกีÉยวขอ้งกบังาน (Setthakorn et 

al., 2018) เป็นการรับรู้ถึงค่าของวัตถุกายภาพหรือ

ผลประโยชน์ทางจติใจทีÉพนักงานจะตอ้งสูญเสยีไปเมืÉอ

ออกจากงาน (Jariyapanya, 2013) แบ่งเป็นมิติสิÉงทีÉ

ต้องสละกบัองค์การ (Sacrifice-Organization) และ สิÉง

ทีÉต้ องสละกับชุ มชน  (Sacrifice-Community) เมืÉ อ

บุคลากรต้องลาออกจากงานย่อมต้องสูญเสยีสิÉงใดสิÉง

หนึÉงหรอืหลายสิÉงตามมา ทั ÊงการสูญเสยีทีÉเป็นรูปธรรม

ทีÉมีค่าทางวตัถุ หรอืการสูญเสยีทีÉเป็นนามธรรมทีÉมคี่า

ทาง มิติทีÉต้องเสียสละด้านชุมชน อาทิเช่น การได้

ความยอมรบันับถอืจากชุมชน หรอืสภาพแวดลอ้มหรอื

บรรยากาศทีÉดจีากแหล่งทีÉอยู่อาศยั  

 เมืÉอประมวล 2 มติเิขา้กบั 3 ปัจจยัหลกั จงึทาํ

ใหก้ารฝังตรงึในงานมทีั Êงหมด 6 มติ ิไดแ้ก่ ความลงตวั

กับองค์การ ความลงตัวกบัชุมชน ความเชืÉอมโยงกับ

องค์การ ความเชืÉอมโยงกบัชุมชน สิÉงทีÉต้องเสยีสละกบั

องค์การ สิÉงทีÉต้องเสยีสละกบัชุมชน มติคิวามลงตวักบั

องค์การจะมอีทิธพิลต่อการคงอยู่มากกว่ามติิความลง

ตวักบัชุมชน มติิความเชืÉอมโยงเป็นมติิทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

การเปลีÉยนแปลงในชีวิตทั Êงทางด้านองค์การ ชีวิต
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ส่วนตวั และชุมชน เมืÉอบุคลากรจะลาออกจากงานตอ้ง

มีการตัดสินใจเข้ามาเกีÉยวข้อง ส่วนมิติสิÉงทีÉต้องสละ

หรอืสญูเสยี เป็นมติทิีÉเกีÉยวขอ้งกบัการตอ้งเลอืกว่าหาก

ต้องลาออกไปอยู่องค์การใหม่จะคุ้มค่ากับสิÉงทีÉต้อง

สูญเสียจากองค์การและจากชุมชนทีÉอยู่อาศยัหรอืไม่ 

ซึÉงสามารถสรุปเป็นตารางทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 

ตามตารางทีÉ 1 

  

 

 

ตารางทีÉ 1 ตารางสรุปมติใินทฤษฎีการฝังตรงึในงาน 

มิติ องคก์าร (Organization) ชุมชน (Community) 

ความลงตวั (Fit) ความเขา้กนัไดห้รอืความพอดใีน

ความรูส้กึของพนักงานต่อองค์การ  

(Fit-Organization) 

ความเขา้กนัไดห้รอืความพอดใีน 

ความรูส้กึของพนักงานต่อชุมชนและ

สงัคม (Fit-Community) 

ความเชืÉอมโยง (Link) ความสมัพนัธท์ั Êงแบบเป็นทางการและไม่

เป็นทางการต่อเพืÉอนร่วมงานและบุคคล 

อืÉนในองค์การ (Link-Organization) 

อทิธพิลของครอบครวัสถาบนัทางสงัคม

และชุมชนทีÉอาศยัอยู่ ทีÉส่งผลต่อการ 

ตดัสนิใจ (Link-Community) 

สิÉงทีÉตอ้งสละ (Sacrifice) 

 

สิÉงทีÉตอ้งสญูเสยีหากลาออกจากองคก์าร 

(Sacrifice-Organization) 

สิÉงทีÉตอ้งสญูเสยีหากต้องห่างจากชุมชน 

(Sacrifice-Community) 

หมายเหตุ: อา้งองิจากงานของ Setthakorn et al. (2018) 

 

 ความตั Êงใจคงอยู่ในงาน (Intention to 

stay) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลซึÉงปฏิบตัิงานมา

เป็นระยะเวลาหนึÉง จนเกดิความรูส้กึผูกพนักบัองค์การ

หรอืคนในองค์การ และมคีวามตั ÊงใจทีÉจะทาํงานยู่ทีÉเดมิ

ใหน้านทีÉสุด ดว้ยความมุ่งมั Éน เตม็ใจ ไม่ไดม้คีวามรูส้กึ

ว่าการทํางานอยู่ในองค์การเป็นการผูกมดัแต่อย่างใด  

รวมทั Êงไม่มคีวามคดิทีÉจะหางานใหม่ถงึแมจ้ะมขีอ้เสนอ

ทีÉดีกว่าก็ตาม ซึÉงความรู้สึกดงักล่าวอาจมีปัจจยัจาก

ความผูกพนัองคก์าร ความพงึพอใจในงานและองคก์าร 

และการรู้สึกฝังตรึงในงาน และหมายรวมถึงการทีÉ

พนักงานยังคงปฏิบัติงานอยู่และมีการวางแผนใน

อนาคตว่าจะทํางานทีÉกบัองค์การให้นานทีÉสุด โดยวดั

จากระยะเลาทีÉเข้ามาทํางาน ตั Êงแต่เริÉมทํางานจนถึง

ปัจจุบนั (Taunton et al.,1989) ปัจจุบนัองค์การได้ให้

ความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Management) มากขึÊน เพราะมอง

ว่า พนักงานทีÉมีความรู้และทักษะ คือ ทรัพย์สิน 

(Human Asset) ไม่ใช่ต้นทุน ขององค์การจงึหนัมาให้

ความสนใจเรืÉองการรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบัองคก์าร

ใหน้านทีÉสุด โดยเฉพาะหน่วยงานทีÉมบุีคลากรทีÉเป็นคน

เก่ง (Talent Person) หรือในภาคราชการจะเรียก 

talent ว่า “ขา้ราชการผู้มผีลสมัฤทธิ Íสูง” (Changsarn, 

2016)  การรกัษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การตลอดไป

เป็นขั ÊนตอนทีÉมคีวามสาํคญั เมืÉอบุคลากรปฏบิตังิานอยู่

ในองค์การเป็นระยะเวลานานย่อมส่งผลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพของงานด้วย องค์การจึงต้องพยายาม

สร้างความผูกพันให้เกิดขึÊนกับบุคลากร ทําให้เกิด

ความสัมพันธ์ทีÉดีทั Êงกับบุคคลภายในและภายนอก

องค์การ  การสูญเสียบุคลากรจะส่งผลให้เกิดต้นทุน

และเกิดการสูญเสียทั Êงในด้านระบบงานและขวัญ
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กําลังใจของผู้ทีÉย ังปฏิบัติงานอยู่ ทั Êงยังส่งผลให้เกิด

ตน้ทุนในการสรรหาและพฒันาบคุลากรอกีดว้ย 

 การทีÉองค์การต้องสูญเสียบุคลากรทีÉดี ทีÉมี

องค์ความรู้ และทกัษะความเชีÉยวชาญในงาน ทําให้

องคก์ารเกดิการสญูเสยีดา้นอืÉนดว้ย ไดแ้ก่ 

 1.  ต้นทุนทางตรง (Direct Cost) หมายถึง 

ค่าใช้จ่ายทีÉเกิดจากขั Êนตอนการสรรหาบุคลากรใหม่ 

เพืÉอใหบุ้คลากรพร้อมปฏบิตังิาน ค่าใชจ่้ายสําหรบัการ

พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพืÉอให้มีความสามารถ

เท่าเทยีมกบัคนทีÉลาออกไป 

 2. ต้นทุนทางอ้อม (Indirect Cost) หมายถึง 

ผลกระทบดา้นอืÉนๆ ทีÉส่งผลทางอ้อมแก่องค์การ เมืÉอมี

บุคลากรลาออกโดยเฉพาะบุคลากรทีÉ เป็น talent 

person เช่น ความน่าเชืÉอถือขององค์การ ขวัญและ

กําลงัใจของบุคลากรทีÉยงัคงอยู่กบัองค์การ และยงัรวม

ไปถงึความพงึพอใจของลูกคา้อกีดว้ย 

 3. ต้นทุนค่าเสียโอกาส (Opportunity Cost) 

หมายถึงมูลค่าทีÉสูญเสียโอกาสอันเกิดจากการทีÉ

องค์การสูญเสยีพนักงานไป ทั ÊงเรืÉององค์ความรูค้วาม

เชีÉยวชาญ และงานทีÉกําลงัดําเนินงานอาจทําให้ขาด

ความต่อเนืÉอง 

 วตัถุประสงคก์ารรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่ 

 1. เพืÉอให้บุคลากรเกิดความพงึพอใจในการ

ปฏิบตังิาน ทําใหอ้งคก์ารไม่ต้องสูญเสยีบุคลากรทีÉเป็น 

Talent Person เป็นการลดต้นทุนขององค์การดา้นการ

บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  ( Human Resource 

Management) 

 2. เพืÉอให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความ

ต่อเนืÉองและยงัส่งผลดา้นประสทิธภิาพและประสทิธผิล

ของงานอกีดว้ย 

 3. เพืÉอสร้างความมั Éนคงและความน่าเชืÉอถือ

ขององคก์าร พรอ้มทั Êงเป็นการสรา้งภาพลกัษณ์ทีÉดขีอง

องคก์ารต่อสายตาคนภายนอก 

 4. เพืÉ อเป็นการสร้างขวัญกําลัง ใจให้กับ

บุคลากร  

 Taunton et al. (1989) ไดก้ล่าวถงึทฤษฎขีอง

ความตั Êง ใ จคงอยู่ ในงาน  (Theoretical models of 

retention) ว่าประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คอื 

 1. ปัจจัยด้านลักษณะบุคลากร (employee 

characteristics) เ ป็ นคุณลักษณะห รือคว าม เ ป็ น

เอกลกัษณ์ของบุคคล เกีÉยวกับ เพศ อายุ การศึกษา 

สถานภาพ ภาระของของครอบครัว  ภูมิ ลํา เนา 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รวมถึงประสบการณ์การ

ทาํงาน ปฏสิมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน    

 2. ปัจจยัด้านภาระงาน (task requirements) 

ลกัษณะงานทําใหบุ้คลากรเกดิความยดึมั Éนในองค์การ 

การทํางานซํÊา ๆ ทีÉไม่ต้องใช้ความคิดอาจทําให้เกิด

ความเบืÉอหน่ายและส่งผลต่อการคงอยู่ให้ลดน้อยลง 

แต่การทํางานด้วยความท้าทายสนุกสานจะส่งผลให้

การคงอยู่ในงานเพิÉมมากขึÊน 

 3. ปั จ จั ย ด้ า น อ ง ค์ ก า ร  ( organization 

characteristics) ทั Êงในส่วนนโยบายและการบริหาร

จัดการ ซึÉงประกอบไปด้วย ค่านิยมและวัฒนธรรม

องค์การ การทีÉบุคลากรมคีวามเชืÉอและค่านิยมร่วมกนั 

และมีวัฒนธรรมองค์การทีÉเอืÊอต่อการปฏิบตัิงาน จะ

ส่งผลให้บุคลากรมีความไว้ใจซึÉงกนัและกนัก่อให้เกิด

ความเป็นเจา้ของสงูจะส่งผลต่อการคงอยู่  

 4. ปั จ จั ย ด้ า น ผู้ บ ริ ห า ร  ( manager 

characteristics) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการบรหิาร อํานาจ

อิทธพิล แบบของภาวะผู้นํา ผู้บรหิารต้องมคีวามเป็น

ธรรม มีการสร้างสมัพนัธภาพทีÉดีกับบุคลากร เป็นพีÉ

เลีÊยง เป็นผูส้อนงานได ้ทําให้บุคลากรรู้สกึว่าเขา้ถงึได้

ง่ายมกีารสร้างทมีงานทีÉแขง็แกร่ง กจ็ะส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากร 

 Dibble (1999) กล่าวว่า การบริหารจัดการ

เกีÉยวกับการคงอยู่ ของบุคลากรประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ดังนีÊ  ř) ค่าตอบแทน (Money) โดย

ค่าตอบแทนตอ้งมคีวามเหมาะสมกบัความต้องการและ

ความรู้ความสามารถของบุคลากร มีการบริหาร

ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม และควรมีค่าตอบแทน

พิเศษสําหรบับุคลากรทีÉมีความคงอยู่ในองค์การเป็น
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เ วลานาน  (Chalamket, 2016) 2) การพัฒนาและ

โอกาสกาวหน้าในอาชีพ (Development and career 

opportunity) บุ ค ล า ก ร ทุ ก ค น ย่ อ ม ต้ อ ง ก า ร

ความก้าวหน้าในอาชพี และอยากพฒันาตวัเองใหเ้ป็น

คนเก่ง (Talent Person) ขององค์การ 3) สิÉงแวดล้อม

ในการทาํงาน (Work environment) สภาพแวดลอ้มทีÉดี

ภายในองค์การ ย่อมส่งผลดตี่อการปฏบิตังิานงานของ

องคก์าร สมัพนัธภาพทีÉดภีายในองคก์ารทาํใหบุ้คลากร

รู้สึกติด ไม่ อยากย้ายไปอยู่ ทีÉ อืÉ น  4) ก ารทํ างาน

ครอบครวัและความยดืหยุ่นของเวลา (Work, family, 

and flextime) บุคลากรทีÉมคีวามสมดุลในชวีติระหว่าง

ครอบครวักบังาน และมคีวามยดืหยุ่นในดา้นของเวลา 

จะทาํใหม้คีวามสุขในการทาํงาน รูส้กึถึงความลงตวั ไม่

มคีวามคดิทีÉจะหางานใหม่ 

 การจะรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ

ตลอดไป องค์การต้องมกีารบริหารจดัการทรพัยากร

ม นุษ ย์  ( Human Resource Management) อ ย่ า งมี

ประสทิธภิาพ นั Êนหมายถงึบุคลากรต้องใชค้นให้ถูกวธิ ี

ใหเ้หมาะกบังาน ใหไ้ดผ้ลงานมากทีÉสุด และรกัษาคนดี

ใหอ้ยู่กบัองค์การมากทีÉสุด องค์การต้องมกีลยุทธ์ทีÉทํา

ให้บุคลากรมคีวามรูส้กึพงึพอใจ ทั Êงด้านองค์การ ด้าน

งานและด้านส่วนตวั  มคีวามผูกพนัรูส้กึว่าตนเองเป็น

คนสําคญัและเป็นส่วนหนึÉงของทมี มีความสุข และมี

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตส่วนตัว 

องค์การต้องใชก้ลยุทธก์ารจงูใจต่าง ๆ องค์การตอ้งทาํ

ให้บุคลากรมคีวามรู้สกึ “ติด” (Stuck) คอืยดึติดกบัคน

กับ งาน เ ป็นเวลาสู ง สุด  และมีส่ วนร่ ว มอย่ างมี

ประสิทธิภาพ องค์การต้องใช้ความพยายามอย่าง

จริงใจเพืÉอให้เกิดการเติบโตและการเรียนรู้สําหรับ

บุคลากรในงานทีÉไดร้บัมอบหมายในปัจจุบนัและเพืÉอให้

พวกเขาสนุกกบัการทํางานจนไม่อยากลากออก และ

ทําให้บุคลากรต้องมีความรู้สึกว่าต้องมีความสูญเสยี

หรอืเสยีดายหากจะตอ้งลาออกจากองคก์ารไป   

 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 จากการทบทวนวรรณกรรมการ ปัจจยัการฝัง

ตรึง ในงานทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากร

กรมสรรพากร จงึนํามาเขยีนกรอบแนวคดิงานวจิยั ดงั

ภาพทีÉ 1 

 
ภาพทีÉ 1 กรอบแนวคดิงานวจิยั 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

 ก า ร ศึก ษา นีÊ เ ป็ น ง าน วิจัย เ ชิง ปริม าณ  

(Quantitative Research) ประชากรก ลุ่มตัว อย่ าง 

ไดแ้ก่ บุคลากรกรมสรรพากร จะเลอืกใชว้ธิกีารสุ่มแบบ

การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) 

และคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจํานวน

ประชากร โดยใช้สูตร Yamane โดยกําหนดความ

เชืÉอมั Éน šŝ% ความคลาดเคลืÉอน เท่ากับ Ř.Řŝ  ซึÉงได้

ขนาดกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัครั ÊงนีÊ จํานวน śšŜ คน 

เ ค รืÉ อ ง มือ ทีÉ ใ ช้ ใ น ก า ร เ ก็ บข้อ มู ล ง าน วิจัย  คื อ 

แบบสอบถาม (Questionnaire)  แบบสอบถามทีÉไดร้บั

จากกลุ่มตวัอย่างจํานวน ŜřŚ ชุด ซึÉงแบบสอบถามทีÉ

สมบูรณ์ทีÉใชเ้พืÉอการวเิคราะห์ได้มเีพยีง ŜřŘ ชุด สถติิ

ทีÉใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลไดแ้ก่ สถติเิชงิพรรณนา และ

สถิติอนุมาน การวิจยัครั ÊงนีÊมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษา

การอิทธิพลปัจจัยการฝังตรึงในงานทีÉส่งผลต่อการ

รกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบั 

 

ผลการศึกษา 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 

มอีายุระหว่าง 41-50 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษา

ปริญญาตรี มีภูมิลําเนาอยู่จ ังหวัดเดียวกับสถานทีÉ

ทํางาน ตําแหน่งงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัชํานาญการ 

สังกัดสํานักงานสรรพากรพืÊนที ส่วนใหญ่มีอายุการ

ทํางาน 21-30 ปี มีรายได้ต่อเดือนทีÉ 35,001-45,000 

บาท มจีาํนวนสมาชกิครอบครวัทีÉตอ้งอุปการะ (บุพการ ี

คู่สมรส บุตร ญาต)ิ จาํนวน 1-3 คน และในการเดนิทาง

มาทาํงาน ส่วนใหญ่ใชเ้วลาจากทีÉพกัน้อยกว่า 30 นาท ี

 ร ะดับก า ร ฝั งต รึ ง ใ น งานของบุ คลากร

กรมสรรพากร อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีÉย 3.55 โดยมี

ปัจจยัด้านความลงตวั (Fit) มากทีÉสุด มคี่าเฉลีÉย 3.92 

รองลงมาได้แก่ ปัจจยัด้านสิÉงทีÉต้องสละ (Sacrifice) มี

ค่าเฉลีÉย 3.42 และปัจจัยด้านความเชืÉอมโยง (Link) 

น้อยทีÉสุด มีค่าเฉลีÉย 3.33 เมืÉอวิเคราะห์แต่ละปัจจยั

พบว่า  มีปัจจัยด้านความลงตัวกับชุมชน (Fit to 

Community) สูงทีÉสุด รองลงมา ด้านความลงตัวกับ

องค์การ (Fit to Organization) ดา้นความเชืÉอมโยงกบั

องค์การ  (Link to Organization) ดา้นสิÉงทีÉต้องสละกบั

ชุมชน (Sacrifice to community) ดา้นสิÉงทีÉต้องสละกบั

องค์ก า ร  (Sacrifice to Organization) และ ปั จจัยทีÉ

คะแนนเฉลีÉยน้อยทีÉสุด ได้แก่ ด้านความเชืÉอมโยงกับ

ชุมชน (Link to community) ระดบัการคงอยู่ในองคก์าร

ของบุคลากรกรมสรรพากร อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีÉย 

3.74  

 การวิเคราะห์ผลลักษณะประชากรศาสตร์ 

พบว่า  ภูมิลํา เนา อายุ  สถานภาพ ตําแหน่งงาน 

หน่วยงานทีÉสังกัด จํานวนสมาชิกครอบครัวทีÉต้อง

อุปการะ (บุพการี คู่สมรส บุตร ญาติ) ทีÉแตกต่างกนั

ส่งผลต่อการฝังตรึงในงานแตกต่างกัน เพศ ระดับ

การศกึษา อายุงาน รายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาการ

เดนิทางมาจากทีÉพกัมาทีÉทาํงาน ทีÉแตกต่างกนัส่งผลต่อ

การฝังตรงึในงานไม่แตกต่างกนั จากการศกึษาพบว่า

ลกัษณะประชากรศาสตร์ทีÉแตกต่างกนัส่งผลต่อการคง

อยู่ในงานของบุคลากรกรมสรรพากรทีÉไม่แตกต่างกนั 

 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสถิติค่า

ส ห สัมพัน ธ์ เ พีย ร์ สัน  ( Pearson Product Moment 

Correlation) พ บ ว่ า  ปั จ จัย ก า ร ฝั ง ต รึ ง ใ น ง านมี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกระดบัสูงถงึสูงมากกับการคงอยู่

ของบุคลากรกรมสรรพากร โดยค่ าสัมประสิทธิ Í

สหสมัพนัธ์ (R)  = 0.671 อย่างมนัียสําคญัทางสถิติทีÉ

ระดับ 0.01 เมืÉอพิจารณาตัวแปรย่อยในแต่ละด้าน

พบว่าปัจจยัการฝังตรึงในงานทั Êง Ş ด้าน ไม่ว่าปัจจยั

ทีÉเกีÉยกับกับองค์การหรือปัจจัยทีÉเกีÉยวกับชุมชนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของบุคลากร

กรมสรรพากร โดยปัจจยัด้านสิÉงทีÉต้องสละ และปัจจยั

ดา้นความลงตวั มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกระดบัสูงถงึสงู

มากกบัการคงอยู่ของบุคลลากรกรมสรรพากร ดว้ยค่า

สมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ ์0.677 และ 0.617 ตามลําดบั ทีÉ

ระดบันัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัด้าน

ความเชืÉอมโยงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระดบักลางถงึสงู 
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ดว้ยค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ ์0.463 ทีÉระดบันัยสาํคญั

ทางสถติทิีÉระดบั 0.01  

 ดังรายละเอียดการวิเคราะห์ในตารางทีÉ Ś  

การรายงานผลการวเิคราะหข์อ้มลูกําหนดให ้

JE   แทน ปัจจยัการฝังตรงึในงาน  

FO  แทน ปัจจยัดา้นความลงตวักบัองค์การ  

FC  แทน ปัจจยัดา้นความลงตวักบัชุมชน  

Fit   แทน ปัจจยัดา้นความลงตวั  

SO  แทน ปัจจยัดา้นสิÉงทีÉตอ้งสละกบัองคก์าร  

SC  แทน ปัจจยัดา้นสิÉงทีÉตอ้งสละกบัชุมชน 

Sacrifice แทน ปัจจยัดา้นสิÉงทีÉตอ้งสละ  

LO   แทน ปัจจยัดา้นความเชืÉอมโยงกบัองคก์าร  

LC   แทน ปัจจยัดา้นความเชืÉอมโยงกบัชุมชน  

Link  แทน ปัจจยัดา้นความเชืÉอมโยง  

JEO  แทน ปัจจยัการฝังตรงึในงานกบัองคก์าร 

JEC  แทน ปัจจยัการฝังตรงึในงานกบัชุมชน 

IS     แทน การคงอยู่ในองคก์ารของบุคลากร 

 

ตารางทีÉ Ś การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสถิติค่า

สห สัมพัน ธ์ เพีย ร์ สั น  ( Pearson Product Moment 

Correlation) 

ตวัแปร IS (R) 

IS 1.000 

Fit 0.617** 

Sacrifice 0.677** 

Link 0.463** 

JE 0.671** 

JEO 0.747** 

JEC 0.434** 

FO 0.668** 

FC 0.420** 

SO 0.771** 

SC 0.370** 

LO 0.483** 

LC 0.291** 

 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์

การถดถอยพหุคณู (Multiple Linear Regression)  

ตารางทีÉ ś ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของการฝัง

ตรงึในงานทีÉมอีทิธพิลต่อการรกัษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั

กรมสรรพากร 

ตวัแปร

พยากรณ์ 

B β t Sig. 

Constant 0.556  3.155 0.002* 

Sacrifice 0.580 0.491 9.112 0.000* 

Fit 0.307 0.248 4.608 0.000* 

R = 0.697    R2 = 0.485   S.E.est = 0.58581 F = 191.822* 

  

 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของการฝัง

ตรงึในงานทีÉมอีทิธพิลต่อการรกัษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั

กรมสรรพากรพบว่า ปัจจยัการฝังตรงึในงาน ด้านสิÉงทีÉ

ต้ องสละ  (Sacrifice)  และด้ านความลงตัว  (Fit)   

มี อิ ท ธิพล เชิ ง บว กต่ อก า ร คง อยู่ ข อ งบุ ค ลากร

กรมสรรพากร ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์ (R) = 0.697 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยตัวแปร

พยากรณ์การฝังตรงึในงานของบุคลากรกรมสรรพากร  

ได้ร้อยละ 48.5 (R2 = 0.485) มีความคลาดเคลืÉอน

มาตรฐานของการพยากรณ์ S.E.est Y = 0.58581 ปัจจยั

ดา้นสิÉงทีÉต้องสละ (Sacrifice) (β = 0.491) และ ปัจจยั

ด้านความลงตัว (Fit) (β = 0.248) ส่วนปัจจัยด้าน

ความเชืÉอมโยง (Link) ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรกรมสรรพากรเมืÉอแยกพจิารณาเป็นปัจจยัดา้น

องค์การและปัจจยัดา้นชุมชม พบว่า ปัจจยัทีÉมอีิทธพิล

เชงิบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ด้าน

องค์การ ม ี2 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัดา้นสิÉงทีÉต้องสละกับ

องค์การ (SO) ปัจจยัดา้นความลงตวักบัองค์การ (FO) 

และด้านชุมชนมี 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านความ

เชืÉอมโยงกับชุมชน (LC)  ตามลําดบั ค่าสัมประสิทธิ Í

สหสมัพนัธ์ (R) = 0.783 โดยตวัแปรพยากรณ์การฝัง

ตรงึในงานของบุคลากรกรมสรรพากร ไดร้อ้ยละ 61.3 

(R2 = 0.613) มีความคลาดเคลืÉอนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ S.E.est Y = 0.50823 ปัจจยัดา้นสิÉงทีÉต้องสละ

กบัองค์การ (SO) (β = 0.616)  ปัจจยัดา้นความลงตวั

กบัองคก์าร (FO) (β = 0.179) และ ปัจจยัการเชืÉอมโยง
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กบัชุมชน (LC) (β = 0.065) อย่างมนัียสําคญัทางสถติิ

ทีÉระดบั 0.05  ดงัผลการวเิคราะหใ์นตารางทีÉ Ŝ 

 

ตารางทีÉ Ŝ ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของการฝัง

ตรึงในงาน (ตัวแปรย่อย) ทีÉมีอิทธิพลต่อการรักษา

บุคลากรใหค้งอยู่กบักรมสรรพากร 

ตวัแปร

พยากรณ์ 

B β t Sig. 

Constant 0.754  5.339 0.000* 

SO  0.602 0.616 12.744 0.000* 

FO  0.195 0.179 3.715 0.000* 

LC  0.061 0.065 2.020 0.044* 

R = 0.783    R2 = 0.613   S.E.est = 0.50823    

F = 214.817* 
 

อภิปรายผล 

 ลักษณะประชาก รศาสตร์  ปั จ จัยด้ า น

ภูมลิําเนา อายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน หน่วยงานทีÉ

สงักดั จาํนวนสมาชกิครอบครวัทีÉตอ้งอุปการะ (บุพการ ี

คู่สมรส บุตร ญาติ) ทีÉแตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรงึ

ในงานแตกต่างกัน ซึÉ งไม่สอดคล้องกับงานของ 

Wisawapaisarn and Chaiprasit (2015) ศึกษาปัจจยั

ความฝังตรงึในงานดา้นองค์การและดา้นชุมชนทีÉทาํให้

พนักงานฝ่ายวจิยัทางคลนิิกขององคก์ารรบัทาํวจิยัตาม

สญัญาในประเทศไทยสมคัรใจทํางานในองค์การต่อไป 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยการวิเคราะห์

สหสมัพนัธ์พบว่า  อายุ ตําแหน่งและสถานภาพของ

ผู้ตอบแบบสอบถามไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัปัจจยัความ

ฝังตรงึงานอย่างมนัียสําคญัทางสถติิทีÉระดบั 0.05 ส่วน

บุคลากรทีÉมภูีมลํิาเนาอยู่คนละจงัหวดัจะมรีะดบัความ

ฝังตรงึในงานน้อยกว่าบุคลากรทีÉมภีูมลํิาเนาอยู่จงัหวดั

เดยีวกบัสถานทีÉทาํงาน เพราะบุคลากรเหล่านั Êนมกัไมม่ี

ความลงตวัในการทํางานและการดูแลครอบครวั ไม่มี

ความผูกพนัเชืÉอมโยงกบัชุมชมเพราะเมืÉอถงึวนัหยุดก็

จะรบีกลบับ้าน และส่วนใหญ่พร้อมจะเปลีÉยนงานใหม่

เพืÉอจะไดม้โีอกาสไปทํางาน ณ ภูมลิําเนา ส่วนบุคลากร

ทีÉมีอายุมากกว่าจะมีระดบัการฝังตรึงในงานมากกว่า

บุคลากรทีÉมีอายุน้อย อาจเนืÉองมาจากเมืÉอมอีายุมาก

แล้วจะไม่ชอบการเปลีÉยนแปลงหรอืการไปเริÉมต้นงาน

ใหม่ตอนทีÉอายุมากแล้วสําหรับงานราชการย่อมมี

โอกาสก้าวหน้าในอาชพีการงานไดน้้อยกว่าเพราะต้อง

ใช้เวลาในการศึกษากฎหมาย กฎระเบียบในการ

ทํางาน และต้องอาศัยเวลาเพืÉอให้เกิดทักษะ ความ

เชีÉยวชาญ ในหน้าทีÉการงาน คนทีÉมีสภาพโสดมรีะดบั

การฝังตรงึในงานน้อยกว่าคนทีÉสมรส หมา้ย/หย่าร้าง/

แยกกนัอยู่ อาจเป็นเพราะคนโสดไม่มภีาระครอบครวัทีÉ

ต้องดูแลจงึพรอ้มทีÉจะเปลีÉยนงานหากเหน็ว่ามโีอกาสทีÉ

จะมกี้าวหน้ามากกว่า จะไม่รูสกึยดึตดิกบัทีÉทาํงานหรอื

ชุมชนทีÉตนเองอาศัยอยู่ และบุคลากรทีÉปฏิบตัิงานทีÉ

สาํนักงานสรรพากรพืÊนทีÉ และสาํนักงานสรรพากรพืÊนทีÉ

สาขา จะมรีะดบัปัจจยัฝังตรงึในงานมากกว่า บุคลากร

ทีÉปฏบิตังิานทีÉกรมสรรพากร อาจเนืÉองมาจากบุคลากร

ส่วนใหญ่ทีÉปฏิบตัิงานอยู่ทีÉสรรพากรพืÊนทีÉ (สรรพากร

จงัหวดั) และสํานักงานสรรพากรพืÊนทีÉสาขา (สรรพากร

อําเภอ) เป็นบุคลากรทีÉมาปฏบิตังิานเนืÉองจากการเลอืก

ตําแหน่งและสถานทีÉ ณ วันบรรจุราชการ หรือ มา

ปฏิบตัิงานตามคําร้องขอย้ายของตนเอง และสําหรบั

ผูป้ฏบิตังิาน ณ กรมสรรพากร (ตั Êงอยู่จงัหวดักรุงเทพฯ) 

ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรทีÉไม่ได้มีภูลําเนาอยู่จ ังหวัด

กรุงเทพฯ และเลือกปฏิบตัิงานเพราะไม่มสีถานทีÉใกล้

บ้านและพร้อมจะย้ายหรือเปลีÉยนงานใหม่หากได้ทีÉ

ทํางานใหม่ทีÉอยู่ใกล้ภูมลิําเนาหรอืงานใหม่ทีÉมีโอกาส

กา้วหน้ามากกว่า  

 ลักษณะประชาการศาสตร์ ปัจจัยด้านเพศ 

ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อ เดือน และ

ระยะเวลาการเดินทางมาจากทีÉพักมาทีÉทํางาน ทีÉ

แตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรงึในงานไม่แตกต่างกัน

อย่างมนัียสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั Ř.Řŝ  ซึÉงสอดคล้อง

กับงานของ Sawathwej (2018) ศึกษาปัจจัยการฝัง

ตรึงในงานทีÉมีอิทธิพลต่อความตั Êงใจลาออกของ

พนักงานขายเครืÉองสําอางในห้างสรรพสินค้า เขต

กรุงเทพมหานคร พบว่าระดบัการศกึษา และรายไดต่้อ

เดอืน ไม่ส่งผลต่อปัจจยัการฝังตรงึในงานยองพนักงาน
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ข า ย เ ค รืÉ อ ง สํ า อ า ง ใ น ห้ า ง ส ร ร พ สิ น ค้ า  เ ข ต

กรุงเทพมหานคร สําหรบับุคลากรกรมสรรพากร เพศ 

ระดับการศึกษา อายุ งาน รายได้ต่อ เดือน และ

ระยะเวลาการเดินทางมาจากทีÉพักมาทีÉทํางาน ทีÉ

แตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกนั

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิอาจเนืÉองมากจากหน่วยงาน

กรมสรรพากรเป็นเป็นหน่วยงานราชการทีÉปฏบิตังิาน

สํานักงานทั Éวไป สามารถปฏบิตัิงานไดท้ั Êงเพศชายและ

เพศหญิง มกีารมอบหมายงานและกําหนดรายได้ตาม

วุฒิการศึกษาและตําแหน่งงานทีÉชดัเจน ซึÉงเป็นสิÉงทีÉ

บุคลากรทราบล่วงหน้าอยู่แล้วว่ารายได้ต่อเดือนทีÉ

ตนเองจะไดร้บัจะมจีํานวนเท่าใด  

 ลกัษณะประชากรศาสตร์ทีÉมอีิทธพิลต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร จากการวจิยัพบว่า 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ภูมลิําเนา 

ตําแหน่งงาน สถานทีÉปฏิบัติงานปัจจุบัน  อายุงาน  

รายไดต่้อเดอืน จํานวนสมาชกิครอบครวัทีÉตอ้งอุปการะ 

(บุพการี คู่สมรส บุตร ญาติ ) และระยะเวลาการ

เดนิทางจากทีÉพกัมาทีÉทาํงาน ไม่ไดม้อีทิธพิลต่อการคง

อยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร อาจเนืÉองมาจากการคง

อยู่ของบุคลากรกรมสรรพากรเป็นความตั Êงใจและเป็น

ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ต น เ อ ง ทีÉ เ ลื อ กทํ า ง า นกับ

กรมสรรพากรและยงัมีความต้องการทีÉจะทํางานกับ

กรมสรรพากรต่อไปใหน้านเท่าทีÉจะทําได้ มคีวามรูส้กึ

ภูมิใจทีÉได้ปฏิบตัิงานในกรมสรรพากร เพราะถือเป็น

หน่วยงานหลกัในการจดัเกบ็รายไดใ้หก้บัประเทศ และ

ส่วนหนึÉงอาจเนืÉองมาจากกลวักบัการเปลีÉยนแปลงทีÉจะ

เกดิขึÊน ไม่ต้องการไปเริÉมต้นใหม่และไม่อยากเสยีเวลา

ในการทําความรู้จ ักสร้างความคุ้นเคยกับสถานทีÉ 

ชุมชน เพืÉอนร่วมงาน การเรียนรู้งานใหม่ ๆ และหาก

ต้องมกีารโยกยา้ยหรอืเปลีÉยนสถานทีÉทํางานอาจส่งผล

กระทบต่อครอบครวั หรือความรู้สึกความภาคภูมิใจ

ของตนเองและครอบครวั 

 ปัจจยัการฝังตรงึในงานมอีิทธพิลเชงิบวกต่อ

การคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร  ผลงานวิจัย

พบว่า ปัจจยัการฝังตรงึในงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ทั Êงปัจจยัด้านความ

ลงตวั ด้านสิÉงทีÉต้องสละ และด้านความเชืÉอมโยง เมืÉอ

แยกพจิารณาเป็นรายปัจจยั พบว่า ปัจจยัทีÉเกีÉยวของ

กับงานจะมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรม

สรรพากรถงึ 2 ดา้น คอืดา้นสิÉงทีÉตอ้งสละและดา้นความ

ลงตัว ส่วนปัจจยัทีÉไม่เกีÉยวข้องกับงาน มีอิทธิพลต่อ

การคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากรเพยีงดา้นเดยีวคอื 

ดา้นการเชืÉอมโยงกบัชุมชน ซึÉงผลวจิยันีÊสอดคล้องและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกบังานของ Setthakorn (2019) 

นั Êนคอื การฝังตรงึในงานส่งผลเชงิลบต่อการความตั Êงใจ

ลาออกของพนักงาน กลุ่มธุรกิจโรงแรมในเขต เมือง

พัทยา  จังหวัดชลบุ รี ( r = -.15, p < 0.01) ปั จจัยทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบังาน (on-the-job) สามารถ ทํานายความ

ตั Êงใจลาออกของพนักงานได้ดกีว่าปัจจยัทีÉไม่เกีÉยวขอ้ง

กับ งาน  (off-the-job) และงานวิจ ัยของ  Udomsri 

(2012) ทีÉทาํการศกึษาปัจจยัทีÉมอีทิธพิลต่อการดาํรงอยู่

ในองค์การของพนักงานระดบัปฏบิตักิารธนาคารออม

สิน  ในจังหวัด เชีย ง ใหม่  พบว่ าพนักงานระดับ

ปฏบิตักิารกลุ่มทีÉยงัไม่คดิจะลาออกมคีวามพงึพอใจใน

งาน ความผูกพันต่อองค์การและการฝังตรึงในงาน 

โดยรวมมากกว่ากลุ่มทีÉคดิจะลาออก เนืÉองจากทฤษฎี

การฝังตรึงในงานมีหลักคิดว่า องค์ประกอบทีÉอยู่

รอบตวัของมนุษย์เป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการดําเนิน

ชวีติ หรอื มนุษย์มี life space ดงันั Êนการจะเขา้ใจการ

คงอยู่ในงานของบุคลากรจึงมคีวามจําเป็นต้องศึกษา

ทั Êงปัจจยัทั Êงในงานและนอกงาน ซึงทฤษฎีการฝังตรงึ

ในงานเป็นการศึกษา 3 องค์ประกอบหลัก ๆ คือ 

องค์ประกอบด้านความลงตวั (Fit) ดา้นความเชืÉอมโยง 

( Link) แ ล ะ สิÉ ง ทีÉ ต้ อ ง ส ล ะ  ( Sacrifice) โ ดย ทั Êง  3 

องค์ประกอบจะมคีวามสมัพนัธ์โยงใยกนัในลกัษณะใย

แมงมุม และการฝังตรึงจะทําให้บุคลากรรู้สึก “ติด” 

(Stuck) ทําใหไ้ม่อยากเปลีÉยนแปลงหรอืลาออกไปไหน 

ความรูส้กึตดิเกดิขึÊนไดท้ั Êงจากในงานและนอกงาน หาก

ระดบัความตดิหรอืความฝังตรงึมากกจ็ะส่งผลเชงิบวก

ต่อการคงอยู่ หากหน่วยงานได้ศกึษาถึงปัจจยัการฝัง

ตรงึในงานของบุคลากร จะสามารถช่วยรกัษาบุคลากร
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ทีÉมศีกัยภาพใหค้งอยู่กบัองค์การและสามารถลดอตัรา

การลาออกได ้

 ขอ้เสอนแนะในงานวจิยัครั ÊงนีÊ องคก์ารควรให้

ความสําคญักับปัจจยัการฝังตรึงในงานเพืÉอเป็นการ

รกัษาบุคลากรใหค้งอยู่และลดอตัราการลาออกทีÉไม่พงึ

ประสงค์ องค์การควรมุ่งเน้นจัดหา บรรจุ แต่งตั Êง 

บุคคลทีÉมทีกัษะ ความสามารถทีÉเหมาะสมกบัตําแหน่ง

หน้าทีÉงานใหม้ากทีÉสุด คดัเลอืกบุคคลทีÉสามารถเขา้กนั

ได้กับวัฒนธรรมองค์การ มีการจัดสรรตําแหน่งให้

บุคลากรได้ทํางานตามภูมิลําเนาของตนเอง เพืÉอให้

บุคลากรมคีวามลงตวัและเชืÉอมโยงทั Êงกบัองค์การและ

ชุมชน ส่งผลให้เกิดความสมัพนัธ์แบบโยงใยและเป็น

การเพิÉมระดบัการฝังตรึงในงานให้บุคลากรรู้สึก “ติด” 

(Stuck) มากยิÉงขึÊน ในส่วนของการมอบหมายงานและ

การจดัทมีงานควรจดัทมีงานทีÉมคีวามเหมาะสมเขา้กนั

ได้ เพืÉอเป็นการเพิÉมทักษะและความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างเพืÉอนร่วมงาน ทมีงาน และหวัหน้าทมี ส่งผล

ทําให้บุคลากรสามารถทํางานร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมาย และ

องค์การควรสนับสนุนให้บุคลากรได้มโีอกาสเขา้ร่วม

กิจกรรมต่าง ๆ กับชุมชนเพืÉอเป็นการสร้างความ

เชืÉอมโยงกบัชุมชนและช่วยเพิÉมระดบัการฝังตรงึในงาน

ใหก้บับุคลากร 

 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครั Êงต่อไป ควรศกึษา

ปัจจัยการฝังตรึงในงานโดยแยกกลุ่มตัวอย่างตาม

หน่วยงานทีÉสงักดั เนืÉองจากกรมสรรพากร มบีุคลากรทีÉ

มีจํานวนมาก และลกัษณะงาน ระดบักรม ระดบัภาค 

ระดบัจงัหวดั และระดบัอําเภอ มคีวามแตกต่างกนั และ

ควรศกึษาตวัแปรการฝังตรงึในงานทีÉส่งผลต่อการคง

อยู่ในงานของบุคลากรในกลุ่มตัวอย่างทีÉหลากหลาย 

เพืÉอให้มีการนําทฤษฎีการฝังตรึงในงานมาใช้ให้

แพร่หลายมากขึÊน 
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