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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาเรื่องสาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการในหน่วยงาน
วิชาการ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการ
ลาออกว่ามีปัญหาต่อ สคร. อย่างไร แล้วนํามาวิเคราะห์หาสาเหตุในการตัดสินใจลาออกท้ังในอดีตและ
ปัจจุบัน เพ่ือศึกษาหาแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการปัจจุบัน และนําไปสู่การเสนอแนะ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาการลาออก/โอนย้าย กลุ่มประชากรการวิจัยในคร้ังน้ี คือ ข้าราชการระดับ
ปฏิบัติการและระดับชํานาญการ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากข้าราชการท่ีเคยปฏิบัติราชการอยู่ใน 
สคร. ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล และการเก็บข้อมูลจากข้าราชการปัจจุบันโดยการใช้
แบบสอบถาม 

จากผลการศึกษาสาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการ พบว่า  
การลาออกของข้าราชการ สคร. ในปัจจุบันนับว่าเป็นปัญหาในการขับเคลื่อนองค์การอยู่ในระดับ 
ปานกลางถึงค่อนข้างสูง จึงนับว่าเป็นปัญหาหลัก ๆ ท่ี สคร. ควรให้ความสนใจและแก้ไขปัญหา
ดังกล่าว ให้ทันต่อสถานการณ์ ดังน้ัน เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นสาเหตุในการลาออก/โอนย้าย จึงได้สํารวจ
หาสาเหตุจากกลุ่มตัวอย่าง ในข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการของ สคร. จํานวน 70 คน 
จึงสามารถสรุปได้ดังน้ี สาเหตุที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ โดยเรียงลําดับ
ความสําคัญดังน้ี การจ่ายค่าตอบแทน, ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและความอิสระในการทํางาน, 
หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา, ความก้าวหน้าในสายอาชีพ , บรรยากาศในการทํางานและ
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ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และมีแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายอยู่ในระดับสูง ทําให้เห็นว่า 
บุคลากรของ สคร. พร้อมท่ีจะลาออก/โอนย้าย ได้ทุกเม่ือหากมีโอกาสหรือคิดว่าหากอยู่ไปแล้วไม่มี
อะไรดีข้ึนจากเดิม 

จากผลการศึกษาในครั้งน้ี จะสามารถช่วยให้องค์การนําผลการศึกษามาใช้ในการ
กําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร
ได้อย่างแท้จริง นําไปสู่การลดอัตราการลาออก/โอนย้าย ของบุคลากร สคร. และเพ่ือให้สามารถ
ขับเคล่ือนองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนต่อไป  

 
คําสําคัญ: สาเหตุการลาออก, สาเหตุการโอนย้าย, แนวโน้มการลาออก/โอนย้าย, สํานักงาน

คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
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ABSTRACT 

 
Causes of, and trends in, transfers and resignations of academic department 

officials at the State Enterprise Policy Office (SEPO), Thailand were studied. 70 samples 
were current and former government officials and staff employed by the SEPO. Data was 
collected by individual interviews with previous employees and questionnaires for 
current ones.  

Results were that resignation is a moderate to relatively severe organizational 
level problem for SEPO. Salary, job assignment, job autonomy, supervisor, career 
advancement, work environment, and relationships with colleagues influenced sample 
decisions, in decreasing order of importance. These findings suggest that SEPO might 
reformulate its human resource management policies to better resolve this issue and 
respond to needs of personnel, leading to more organizational efficiency. 
 
Keywords: Cause of resignation, Cause of transfer, State Enterprise Policy Office. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระฉบับน้ีได้สําเร็จลุล่วงตามเป้าประสงค์ด้วยดี จากความกรุณาอย่างย่ิง
จากรองศาสตราจารย์ ดร. สุพิณ เกชาคุปต์ อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ซ่ึงท่านกรุณาเสียสละ
เวลา และถ่ายทอดความรู้ความสามารถ ในการให้คําปรึกษาแนะนําแนวทางท่ีถูกต้องเหมาะสม 
ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดระยะเวลาการจัดทํา ขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วสันต์ เหลืองประภัสร์ ท่ีกรุณาเป็น
ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ และให้คําช้ีแนะที่เป็นประโยชน์ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นอย่างดี 
ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณมา ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีในโครงการปริญญาโทสาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ 
สําหรับนักบริหาร ท่ีคอยดูแลให้คําปรึกษา และอํานวยความสะดวกในขณะท่ีศึกษาเป็นอย่างดี  

ขอขอบคุณครอบครัว ท่ีให้ความช่วยเหลือเป็นท้ังกําลังใจและกําลังกายในการศึกษาครั้งน้ี 
ตลอดระยะเวลาการศึกษา ต้ังแต่เร่ิมศึกษาจนกระท่ังจบการศึกษา 

สุดท้ายน้ี ผู้ศึกษาขอบคุณให้แก่ผู้ท่ีให้การสัมภาษณ์และตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ี
เสียสละเวลาอันมีค่า  ให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ในการศึกษาครั้งน้ี โดยคํานึงผลประโยชน์ส่วนรวม
เป็นท่ีต้ัง และขอขอบคุณสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจซ่ึงเป็นหน่วยงานต้นสังกัดท่ีให้
ความสําคัญของปัญหาภายในหน่วยงาน จนเกิดการค้นคว้าอิสระในครั้งน้ี เพ่ือนํามาปรับปรุง แก้ไข 
และพัฒนาองค์การให้ดีย่ิงข้ึน และขอมอบให้แก่ผู้มีพระคุณทุกท่านท่ีมีส่วนร่วม ช่วยเหลือ และให้การ
สนับสนุน จนกระทั่งการค้นคว้าอิสระฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ์ 

 
 
 นางสาวกรรณิการ์ เกตทอง 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
  

บุคลากร นับว่าเป็นทรัพยากรท่ีเปรียบเสมือนหัวใจในการขับเคลื่อนองค์การท่ีสําคัญ
อย่างหน่ึง กล่าวคือ องค์การจะสามารถดําเนินการได้หรือไม่ได้น้ัน ข้ึนอยู่กับบุคลากรท่ีจะดําเนิน
กิจกรรมและสร้างสรรค์งานให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือนําไปสู่เป้าหมายขององค์การ ดังน้ัน องค์การ
จะดําเนินการไปในทิศทางไหนได้น้ัน บุคลากรจึงเป็นส่วนท่ีสําคัญ องค์การต้องใส่ใจและให้ความสําคัญ 
ในการพัฒนาบุคลากร สิ่งท่ีสําคัญคือการให้ความสุขในการทํางานแก่บุคลากร ให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหน่ึงและมีส่วนร่วมในการทําให้องค์การประสบความสําเร็จและพร้อมท่ีจะมุ่งม่ันทุ่มเทให้กับการ
ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถอย่างเต็มใจ 

บุคลากรของภาครัฐ ซ่ึงประกอบไปด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างช่ัวคราว ในท่ีน้ี
จะพูดถึง “ข้าราชการ” ซ่ึงในอดีตนับว่าเป็นอาชีพท่ีผู้คนใฝ่ฝัน ถือว่าเป็นอาชีพท่ีได้รับความนิยมและ
สังคมให้การยอมรับ อาชีพน้ีสามารถตอบสนองความต้องการได้ท้ังในด้านความม่ันคงรวมไปถึงความมี
เกียรติท้ังแก่วงศ์ตระกูลและตนเอง จึงทําให้มีผู้คนจํานวนไม่น้อยแข่งขันกันเพ่ือท่ีจะได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึง
ในการรับใช้แผ่นดิน แต่ทว่ายุคสมัยของค่านิยมดังกล่าวในปัจจุบันน้ันกลับสวนทางกันกับอดีต เช่น 
คนรุ่นใหม่ในจํานวนไม่น้อยกลับมองว่าอาชีพข้าราชการไม่สามารถตอบสนองความต้องการในชีวิตได้เลย 
หรือกลุ่มคนบางกลุ่มเลือกท่ีจะรับราชการเพียงเพราะว่าเป็นความต้องการของครอบครัว เม่ือผ่านไปช่วง
ระยะเวลาหน่ึง บุคคลเหล่าน้ีก็ลาออกไปตามความต้องการของตนเอง หรือรู้สึกว่างานราชการไม่มี
ความท้าทาย ไม่ได้นําศักยภาพท่ีตนเองมีอยู่มาใช้ได้อย่างเต็มท่ี เป็นต้น จึงทําให้หลายๆ องค์การท้ัง
ภาครัฐและภาคเอกชนเผชิญกับปัญหาบุคลากรลาออกจากงานสูง (Turnover) ซ่ึงนําไปสู่ผลกระทบ
ทางด้านระบบงานหลายๆ ด้านขององค์กร  
 การลาออก (Turnover) ถือว่าเป็นอุปสรรคมากในการขับเคลื่อนขององค์การในด้านต่างๆ 
ท้ังในเรื่องของความไม่ต่อเน่ืองของงานและทําให้งานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร เน่ืองจากบุคลากรท่ี
รับช่วงงานต่อแทนต้องใช้เวลาในการศึกษาเกี่ยวกับงานจึงทําให้ไม่มีความชํานาญโดยเฉพาะงานท่ีต้อง
ใช้ความรู้เฉพาะทางน้ันๆ หรือขาดอัตรากําลังในการทํางานน้ันๆ เลย หรือการสูญเสียงบประมาณใน
การสรรหาบุคลากรเข้ามาใหม่ และสูญเสียต้นทุนท่ีเกิดกับบุคลากรท่ีลาออกหรือโอนย้ายไป จากปัญหา
การลาออก/โอนย้ายของบุคลากร ท่ีส่งผลกระทบให้แก่องค์การท้ังทางตรงและทางอ้อม องค์การจึง
ควรหันมาให้ความสําคัญและสนใจในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวอย่างจริงจังว่าปัญหาท่ีแท้จริงแล้วเกิดขึ้น 
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มาจากอะไร เพ่ือให้องค์การสามารถดําเนินการไปได้อย่างดีและทําให้ประเทศชาติมีความความม่ันคง
และย่ังยืนต่อไป 

ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้ศึกษาจึงมีความประสงค์ในการใช้กรณีศึกษาของ สํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร). ซ่ึงเป็นหน่วยงานทางด้านวิชาการ ท่ีมีภารกิจหลักในเชิง
นโยบาย มีฐานะเทียบเท่าระดับกรม สังกัดกระทรวงการคลัง ตามพระราชบัญญัติปรับปรุง กระทรวง 
ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เม่ือวันท่ี 3 ตุลาคม 2545 เป็นหน่วยงานที่มีหน้าท่ีบริหารและพัฒนารัฐวิสาหกิจ
และหลักทรัพย์ของรัฐ โดยการเสนอแนะนโยบายและมาตรการการกํากับ ดูแล การประเมินผล และ
การพัฒนารัฐวิสาหกิจ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพรัฐวิสาหกิจและสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่ทรัพย์สินของรัฐ 
พร้อมท้ังส่งเสริมและสนับสนุนการให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ1 โดยอัตรากําลังท้ังหมดใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 มีจํานวน 201 อัตรา แบ่งเป็นข้าราชการจํานวน 139 อัตรา พนักงาน
ราชการจํานวน 30 อัตรา ลูกจ้างประจํา 1 อัตรา ลูกจ้างช่ัวคราว 31 อัตรา กําลังคนส่วนมากมีวุฒิ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโทถึงร้อยละ 80 และสูญเสียข้าราชการจากการลาออก/โอนย้ายใน
ปีงบประมาณ 2559 ร้อยละ 13.892 ซ่ึงได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในภารกิจหลักของ สคร. คือ
ปฏิบัติงานในเชิงนโยบายท่ีถูกกําหนดมาจากรัฐบาล ท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อนโยบายของรัฐบาล เน่ืองจากรัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ในการ
ควบคุมของ สคร. มีรัฐวิสาหกิจมากถึง 55 แห่ง ซ่ึงมีภารกิจท่ีแตกต่างกัน และยังไม่รวมถึงหลักทรัพย์
อ่ืนๆ ท่ีรัฐบาลถือหุ้นอยู่อีก ดังน้ัน รัฐวิสาหกิจจึงถือได้ว่าเป็นทรัพย์สินของชาติท่ีสําคัญมาก เพราะ
ช่วยสร้างมูลค่าและสร้างความม่ันคงทางเศรษฐกิจให้แก่ประเทศเป็นอย่างมาก โดยรัฐวิสาหกิจ
สามารถนําส่งรายได้ให้แก่รัฐบาลประมาณปีละ 133,727 ล้านบาท3 ซ่ึงรัฐบาลจัดต้ังรัฐวิสาหกิจมา
เพ่ือต้องการให้ประชาชนได้รับการบริการสาธารณูปโภค สาธารณูปการ ท่ีมีความสําคัญต่อประชาชน
เพ่ือให้สามารถดํารงชีวิตและประกอบอาชีพได้ ไม่ว่าจะเป็น ด้านไฟฟ้า ด้านประปา ด้านการสื่อสาร 
ด้านการขนส่งมวลชน เป็นต้น จึงถือได้ว่ารัฐวิสาหกิจเป็นเครื่องมือสําคัญของรัฐบาลอย่างหน่ึงใน 

                                            
1 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, “ความเป็นมา,” http://www.sepo.go.th/ 

content/1 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 9 กุมภาพันธ์ 2560). 
2 เอกลักษณ์ อยู่เจริญ, สัมภาษณ์โดย กรรณิการ์ เกตทอง, สํานักงานคณะกรรมการนโยบาย

รัฐวิสาหกิจ, 10 กุมภาพันธ์ 2560. 
3 สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง, “ผลการจัดเก็บรายได้รัฐบาล,” http://www.fpo.go.th/ 

FPO/index2.php?mod=Content&file=contentview&contentID=CNT0016444&categoryID
=CAT0000674 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 9 กุมภาพันธ์ 2560). 
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การพัฒนาประเทศและยังเป็นฐานรายได้ท่ีสําคัญแก่รัฐบาล ท่ีช่วยกระตุ้นเศรษฐกิจของประเทศให้ดีข้ึน 
อีกด้วย นอกจากน้ีรัฐวิสาหกิจยังเป็นแหล่งในการสร้างงานและผลิตแรงงานท่ีมีคุณภาพให้กับ
ตลาดแรงงานเป็นจํานวนมาก ซ่ึงมีจํานวนของพนักงานรัฐวิสาหกิจรวมกันประมาณ 212,406 คน4  

จากหน้าท่ีและภารกิจของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) นับว่ามี
ความสําคัญในการบริหารและพัฒนารัฐวิสาหกิจและบริหารหลักทรัพย์ของรัฐอย่างมาก แต่เป็นท่ี 
น่าสังเกตว่าทําไมตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา สคร. ท่ีมีหน้าท่ีสําคัญในการกํากับดูแลรัฐวิสาหกิจน้ันกับ
ประสบกับปัญหาการลาออกของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง นับต้ังแต่ได้รับการยกฐานะเป็นส่วนราชการ
ระดับกรมต้ังแต่ปี พ.ศ. 2545 เป็นต้นมา ถึงแม้ว่าปัจจุบันจะมีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรมแล้ว 
ก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นข้ันตอนกระบวนการรับคนเข้ามาทํางาน อีกท้ัง สคร. มีการคัดเลือกบุคลากรเอง
โดยการกําหนดคุณสมบัติและคัดเลือกเอง จนถึงข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมใน
การทํางาน อีกท้ัง ผู้บริหารก็ได้จัดโครงการผูกมัดต่างๆ และสวัสดิการต่างๆ เช่น การจัดกิจกรรม 
Birthday party เป็นกิจกรรมท่ีมีการจัดงานวันเกิดให้แก่บุคลากรท่ีเกิดในเดือน, การจัดกิจกรรม 
Happy workplace โดยการจัดบูธอาหารสําหรับบุคลากรในแต่ละเดือน, โครงการตู้แช่อาหารสําหรับ
บุคลากรท่ีอยู่ทํางานล่วงเวลา, โครงการกลับดึกมีค่าแท็กซ่ี, โครงการโรงเรียน สคร. เป็นการจัดหลักสูตร
การเรียนท้ังท่ีเป็นวิชาการและไม่เป็นวิชาการท่ีบุคลากรสนใจ เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม ปรากฏการณ์
การลาออก/โอนย้ายน้ีก็ยังเกิดข้ึนอีก ดังจะเห็นได้จากคนกลุ่มน้ียังมีการลาออก/โอนย้ายอยู่ เพราะฉะน้ัน 
ก็ถือว่าเป็นการสูญเสียขององค์การ ทําให้ผู้วิจัยเล็งเห็นความสําคัญของปัญหาดังกล่าว ท่ีต้องเร่งรัดใน
การแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน และหากองค์การยังไม่รีบแก้ไขปัญหา ย่อมส่งผลต่อภารกิจภาครัฐใน
ระยะยาว  

ฉะน้ัน ผู้ศึกษาจึงเกิดความสนใจในการศึกษาการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการใน 
สคร. เพ่ือศึกษาหาสาเหตุท่ีแท้จริงของบุคลากรในอดีตท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจในการลาออก/โอนย้าย 
และบุคลากรปัจจุบันมีสาเหตุใดหรือมีแนวโน้มในการลาออก/โอนย้ายมากน้อยเพียงใด แล้วนํา 
ผลการศึกษาท่ีได้มาวางแผนเพ่ือแก้ไขปัญหาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงสาเหตุ
อ่ืนๆ และนําเสนอผู้บริหารเพ่ือให้ปัญหาได้รับการตอบสนองและแก้ไขอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงส่งผลให้
อัตราการลาออกลดลงและสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพให้อยู่กับองค์การต่อไป  

 

                                            
4 สํานักแรงงานสัมพันธ์, “จํานวนพนักงานและลูกจ้างภายในรัฐวิสาหกิจท่ัวประเทศ,” 

http://relation.labour.go.th/index.php?option=com_content&view=article&id=118&Ite
mid=164 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 13 กุมภาพันธ์ 2560). 
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1.2 วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 

 1. เพ่ือศึกษาการลาออกของข้าราชการ สคร. ว่ามีปัญหาต่อ สคร. อย่างไร 
2. วิเคราะห์สาเหตุในการตัดสินใจลาออกทั้งในอดีตและปัจจุบันว่ามีปัจจัยสําคัญอะไรบ้าง 
3. เพ่ือศึกษาแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการปัจจุบันว่าจะมีแนวโน้มการลาออก/

โอนย้ายเป็นอย่างไร มากน้อยเพียงใด 
 4. เสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ สคร. 

 
1.3 คําถามในการวิจัย 
 
 สคร. นับว่ามีความสําคัญในการบริหารและพัฒนารัฐวิสาหกิจและบริหารหลักทรัพย์ 
ของรัฐอย่างมาก อีกท้ังยังมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถสูง ตรงตามคุณสมบัติท่ี 
สคร. ต้องการ แต่เป็นที่น่าสังเกตว่าทําไมตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา สคร. ยังประสบกับปัญหาการ
ลาออกของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ในการศึกษา สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ 
กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) น้ัน ได้แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน 
ในส่วนแรกจะศึกษาสาเหตุในการลาออกของข้าราชการท่ีเคยปฏิบัติราชการใน สคร. แล้วนําข้อมูลมา
รวบรวมเพ่ือทําการวิเคราะห์และออกแบบ แบบสอบถามท่ีจะใช้ในส่วนท่ีสองคือ เพ่ือหาสาเหตุท่ีแท้จริง 
และสํารวจแนวโน้มในการลาออกของข้าราชการที่ปฏิบัติราชการอยู่ในปัจจุบันว่ามีแนวโน้มมากน้อย
เพียงใด และนําข้อมูลทั้งหมดท่ีได้จากการศึกษา รวบรวม เพ่ือนําไปสู่แนวทางในการแก้ไขปัญหาการ
ลาออก/โอนย้ายต่อไป 
 
1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
  
 ผลของการศึกษาน้ี องค์การสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการวิเคราะห์ กําหนดแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาและวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ดีย่ิงข้ึน เพ่ือลดปัญหาและลดสาเหตุท่ี
ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้าย ให้ได้มากท่ีสุด 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการในหน่วยงาน

วิชาการ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) เพ่ือเป็นแนวทางในการ
วิเคราะห์หาสาเหตุและแนวโน้มท่ีมีผลต่อการสูญเสียข้าราชการ และสามารถนํามาใช้ในการกําหนด
นโยบายและการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การต่อไป โดยมีแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องอยู่เป็น
จํานวนมาก ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาและค้นคว้าแนวคิด ทฤษฏี บทความวิชาการ ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง
ซ่ึงมีสาระสําคัญของกรอบการศึกษารายละเอียดดังต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
2.1.1 ความเป็นมาของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
2.1.2 ความสําคัญของรัฐวิสาหกิจ 
2.1.3 ประเภทของรัฐวิสาหกิจ 
2.1.4 บทบาทของรัฐบาลท่ีมีต่อรัฐวิสาหกิจ 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2.2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2.2.2. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.3 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเจนเนอเรช่ันวาย 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

2.4.1 ความหมายของคุณลักษณะงาน  
2.4.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความต้ังใจลาออก 
2.5.1 ความหมายของความต้ังใจในการลาออก 
2.5.2 ประเภทของความต้ังใจในการลาออก  
2.5.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความต้ังใจในการลาออก  

2.6 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.6.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
2.6.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

2.7 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ 

2.7.1 ความหมายของการคงอยู่ 
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2.7.2 ความสําคัญของการคงอยู่ 

2.7.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ 
2.8 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 

 
2.1.1 ความเป็นมาของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย1 

 ในปี พ.ศ. 2475 รัฐวิสาหกิจเป็นเคร่ืองมือสําคัญท่ีรัฐบาลไทยนําทรัพยากรของ
ประเทศมาใช้พัฒนาประเทศ ท้ังในเชิงการฟื้นฟูบูรณะประเทศและเชิงการสร้างระบบการบริการข้ัน
พ้ืนฐาน สร้างความเจริญและความก้าวหน้าให้กับประเทศ ซ่ึงรัฐวิสาหกิจในกลุ่มแรกท่ีถูกสร้างคือ
รัฐวิสาหกิจทางการเงิน เช่น ธนาคารเอเชียธนาคารมณฑล และบริษัทไทยเศรษฐกิจประกันภัย 
รัฐวิสาหกิจทางอุตสาหกรรม เช่น บริษัทข่าวไทย บริษัทประมงไทย บริษัทเดินเรือไทย และบริษัทไทย
เดินเรือทะเล และรัฐวิสาหกิจประเภทอ่ืนๆ ถูกจัดต้ังข้ึนในเวลาต่อมา เช่น บริษัทค้าพืชผลไทยและ
บริษัทพืชกสิกรรม นอกจากน้ีรัฐบาลได้จัดต้ังรัฐวิสาหกิจข้ึนอีกเป็นจํานวนมาก หลังจากท่ีประเทศไทย
พ้นวิกฤตสงครามโลกครั้งท่ี 2 เช่น รัฐวิสาหกิจท่ีเกี่ยวข้องกับเช้ือเพลิง รัฐวิสาหกิจท่ีเป็นสาธารณูปโภค
ข้ันพ้ืนฐาน รัฐวิสาหกิจท่ีเป็นกิจการท่ีภาคเอกชนไม่พร้อมให้บริการแก่ประชาชน คือ องค์การการ
ขนส่งมวลชนกรุงเทพ องค์การแบตเตอรี่ องค์การกําจัดนํ้าเสีย 

 
2.1.2 ความสําคัญของรัฐวิสาหกิจไทย สามารถสรุปประเด็นความสําคัญ2 ได้ดังน้ี 

 1. มีบทบาทสําคัญในการจัดหาบริการพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจของประเทศ ได้แก่ 
ด้านพลังงาน ประปา การคมนาคมขนส่ง และระบบโทรคมนาคมและการสื่อสาร  

  2. รัฐวิสาหกิจเป็นส่วนสําคัญในการสร้างความเข้มแข็งให้แก่เศรษฐกิจท้ังรัฐวิสาหกิจ
ในภาคเกษตรกรรม ภาคอุตสาหกรรม และการส่งเสริมคุณภาพชีวิตและการเป็นอยู่ให้แก่คนในประเทศ  

 3. ปัจจุบันรัฐวิสาหกิจมีทรัพย์สินรวมกันประมาณ 13.5 ล้านล้านบาท จะเห็นได้ว่า
สินทรัพย์ของรัฐวิสาหกิจ มีจํานวนสินทรัพย์รวมเพ่ิมขึ้นในทุกๆ ปี ดังตารางท่ี 2.1 

                                            
1 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, ความเป็นมาของรัฐวิสาหกิจไทย (กรุงเทพฯ: 

สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลัง, 2550), 1. 
2 มนตรี โสคติยานุรักษ์, รายงานฉบับสมบูรณ์การศึกษาศักยภาพการแข่งขันของรัฐวิสาหกิจ

ไทยท่ัวประเทศ (กรุงเทพฯ: ศูนย์บริการวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2550), 43. 
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ตารางท่ี 2.1 ภาพรวมสินทรัพย์รวมของรัฐวิสาหกิจ3 

 4. รายได้ท่ีสําคัญอย่างหน่ึงของประเทศส่วนหน่ึงมาจากรัฐวิสาหกิจ โดยรัฐวิสาหกิจ
นําส่งรายได้ให้แก่รัฐบาลปีละประมาณ 133,727 ล้านบาท หรือประมาณร้อยละ 6.5 ของรายรับของ
รัฐบาล4 โดยในปีงบประมาณ 2559 มีรัฐวิสาหกิจท่ีนําส่งรายได้แผ่นดินสูงสุด 10 อันดับแรก ดังภาพท่ี 
2.1 และภาพท่ี 2.2 

 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.1 ภาพรวมของผลการดําเนินงานแสดงถึงรายได้รวมและกําไรสุทธิ5, สํานักงานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวิสาหกิจ, “ผลการดําเนินงาน,” http://www.sepo.go.th/#chart3 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 10 
กุมภาพันธ์ 2560). 

                                            
3 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, “ภาพรวมสินทรัพย์รวมของรัฐวิสาหกิจ,” 

รายงานการวิเคราะห์ผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Review: SER) และ
ข้อมูลสําคัญของรัฐวิสาหกิจไทย (State Enterprise Key Indicator: SEKI), (2559): 2. 

4 สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง, “ผลการจัดเก็บรายได้รัฐบาล,” http://www.fpo.go.th/ 
FPO/index2.php?mod=Content&file=contentview&contentID=CNT0016444&categoryID
=CAT0000674 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 9 กุมภาพันธ์ 2560). 

5 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, “ผลการดําเนินงาน,” http://www.sepo.go.th/ 
#chart3 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 10 กุมภาพันธ์ 2560). 

ปีงบประมาณ สินทรัพย์รวม (ล้านล้านบาท) 
2555 10,661,933 
2556 11,491,303 
2557 12,294,820 
2558 13,474,796 
2559 13,501,009 
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จากภาพท่ี 2.1 แสดงให้เห็นว่า Net Profit Margin (%): รายได้รวมและกําไรสุทธิของ
รัฐวิสาหกิจ ณ มิถุนายน 2559 รัฐวิสาหกิจมีรายได้รวมจํานวน 2,115,913 ล้านบาท และมีกําไรสุทธิ 
193,345.10 ล้านบาท โดยมีความสามารถในการทํากําไร (Net Profit Margin) เท่ากับ 9.13%  
โดยรัฐวิสาหกิจในสาขาสถาบันการเงินมีรายได้รวมประมาณ 274,833.89 ล้านบาท มีกําไรสุทธิ 
42,780.35 ล้านบาท (Net Profit Margin 15.56%) ในขณะท่ีรัฐวิสาหกิจกลุ่มท่ีไม่ใช่สถาบันการเงิน
มีรายได้รวม 1,541,029.33 ล้านบาท มีกําไรสุทธิ 150,564.76 ล้านบาท (Net Profit Margin 8.18%) 

ภาพท่ี 2.2 รัฐวิสาหกิจท่ีนําส่งรายได้แผ่นดินสูงสุด 10 อันดับแรก6, เรื่องเดียวกัน. 
 จากภาพท่ี 2.2 ผลกําไรสุทธิสูงสุด ณ มิถุนายน 2559 ของรัฐวิสาหกิจ 10 อันดับ ปตท. 
เป็นรัฐวิสาหกิจท่ีมีกําไรสูงท่ีสุด (58,029 ล้านบาท) รองลงมาได้แก่ กฟผ. (29,819 ล้านบาท) และ
ธนาคารกรุงไทย (16,832 ล้านบาท) ตามลําดับ 
  5. เป็นกลไกและเครื่องมือท่ีสําคัญในการรักษาเสถียรภาพด้านการเงินการคลัง
ของประเทศและใช้ในการกํากับฐานะดุลการคลังโดยรวมของภาครัฐ ด้วยการกํากับการเบิกจ่ายเงิน
ลงทุนของรัฐวิสาหกิจให้สอดคล้องกับรายได้ท่ีสามารถจัดหาได้ เพ่ือให้มีฐานะดุลงบประมาณท่ีเหมาะสม
กับเป้าหมายในการรักษาเสถียรภาพด้านการคลังของประเทศ7 โดยมีข้อมูลการส่งรายได้แผ่นดินให้แก่
รัฐ ดังภาพท่ี 2.3 และภาพท่ี 2.4 
 

                                            
6 เรื่องเดียวกัน. 
7 มนตรี โสคติยานุรักษ์, รายงานฉบับสมบูรณ์การศึกษาศักยภาพการแข่งขันของรัฐวิสาหกิจ

ไทยท่ัวประเทศ, 45. 
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ภาพท่ี 2.3 ข้อมูลการนําส่งรายได้ของรัฐวิสาหกิจสูงสุด 10 อันดับแรก ข้อมูล ณ กันยายน 25598, 
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, ผลการดําเนินงาน, http://www.sepo.go.th/#chart4 
(สืบค้นเม่ือวันท่ี 10 กุมภาพันธ์ 2560). 
 จากภาพท่ี 2.3 ข้อมูลการนําส่งรายได้ของรัฐวิสาหกิจสูงสุด 10 อันดับแรก ข้อมูล ณ 
กันยายน 2559 สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลเป็นรัฐวิสาหกิจท่ีนําส่งรายได้แผ่นดินมากท่ีสุด (25,919 
ล้านบาท) รองลงมาคือ การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (14,599 ล้านบาท) และธนาคารออมสิน 
(13,447 ล้านบาท) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4 ข้อมูลการนําส่งเงินรายได้แผ่นดินของรัฐวิสาหกิจ ข้อมูล ณ สิงหาคม 25599,  
เรื่องเดียวกัน. 

                                            
8 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, ผลการดําเนินงาน, http://www.sepo.go.th/ 

#chart4 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 10 กุมภาพันธ์ 2560). 
9 เรื่องเดียวกัน. 
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จากภาพ 2.4 แสดงข้อมูลการนําส่งเงินรายได้แผ่นดินของรัฐวิสาหกิจ รวมสะสมต้ังแต่ต้น
ปีงบประมาณถึงเดือนสิงหาคม 2559 จํานวน 133,727 ล้านบาท 

 6. เป็นกลไกสําคัญในการกระตุ้นและฟ้ืนฟูเศรษฐกิจ ด้วยรัฐวิสาหกิจมีขนาดการ
ใช้จ่ายท้ังรายจ่ายประจําปี และรายจ่ายการลงทุนสูงถึงประมาณ 70% ของรายจ่ายลงทุนรวมภาครัฐ
หรือปีละประมาณ 341,685 ล้านบาท ดังภาพที่ 2.510  

ภาพท่ี 2.5 ตารางเปรียบเทียบแผนการเบิกจ่ายงบลงทุนและการเบิกจ่ายงบลงทุน, เรื่องเดียวกัน. 
7. เป็นแหล่งจ้างงานของประเทศ มีจํานวนพนักงานรวมกันประมาณ 212,406 คน 

ในปี 255911  
จากความสําคัญของรัฐวิสาหกิจท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษาสามารถสรุปได้ดังน้ี คือ

รัฐวิสาหกิจมีสินทรัพย์รวม 13.5 ล้านล้านบาท โดยสามารถสร้างรายได้ท้ังหมด 2,115,913 ล้านบาท 
และกําไรสุทธิ 193,345.10 ล้านบาท และรายได้ดังกล่าวสามารถนําส่งรัฐบาลได้มากกว่า 133,727 
ล้านบาท นอกจากน้ี รัฐวิสาหกิจยังถือเป็นแหล่งจ้างงานท่ีสําคัญของประเทศ คือมีจํานวนพนักงาน
ท้ังสิ้นจํานวน 268,162 คน ดังน้ัน ผู้ศึกษาจึงเห็นว่า รัฐวิสาหกิจมีความจําเป็นและมีความสําคัญมาก
ในการพัฒนาประเทศ ซ่ึงหน่วยงานที่มีหน้าท่ีในการกํากับดูแลรัฐวิสาหกิจก็คือ สคร. ย่อมมีความสําคัญ
มากเช่นกัน หากบุคลากรไม่ว่าจะเป็นท้ังในส่วนของรัฐวิสาหกิจเองก็ดีหรือแม้กระท่ังบุคลากรของ
หน่วยงานภาครัฐท่ีมีหน้าท่ีในการกํากับดูแลรัฐวิสาหกิจไม่มีความชํานาญและเชียวชาญมากพอ ซ่ึงอาจ

                                            
10 เรื่องเดียวกัน. 
11 สํานักแรงงานสัมพันธ์, “จํานวนพนักงานและลูกจ้างภายในรัฐวิสาหกิจท่ัวประเทศ,” 

http://relation.labour.go.th/index.php?option=com_content&view=article&id 
=118&Itemid=164 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 13 กุมภาพันธ์ 2560). 
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ส่งผลให้มีผลกระทบต่อประเทศชาติ ฉะน้ัน องค์การจึงต้องให้ความสําคัญต่อบุคลากรเป็นอย่างมาก 
เพ่ือให้รัฐวิสาหกิจมีความเข้มแข็งและนําไปสู่การพัฒนาประเทศได้อย่างเต็มศักยภาพ 

2.1.3 ประเภทของรัฐวิสาหกิจ2  ดังตารางท่ี 2.2 ตารางท่ี 2.3 ตารางท่ี 2.4 และตารางท่ี 2.5 
ตารางท่ี 2.2 รายช่ือรัฐวิสาหกิจสาขาพลังงาน สาขาการสื่อสาร และสาขาขนส่ง12 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                            
12 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, ข้อมูลรัฐวิสาหกิจ 2559 (กรุงเทพฯ: 

สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลัง, 2550), 5. 
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ตารางท่ี 2.3 รายช่ือรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ และสาขาอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

                                            
13 เรื่องเดียวกัน. 
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ตารางท่ี 2.4 รายช่ือรัฐวิสาหกิจสาขาเทคโนโลยี สาขาทรัพยากรธรรมชาติ และสาขาเกษตร 14 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 

                                            
14 เรื่องเดียวกัน. 
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ตารางท่ี 2.5 สาขาสถาบันการเงิน15 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.1.4 บทบาทของรัฐบาลท่ีมีต่อรัฐวิสาหกิจ 
 บทบาทท่ีภาครัฐมีต่อรัฐวิสาหกิจน้ัน ภาครัฐได้ลดบทบาทลงโดยเป็นเพียงผู้กําหนด

นโยบายและผู้กํากับดูแลรัฐวิสาหกิจเท่าน้ัน จะไม่แสดงบทบาทของผู้ให้บริการดังเช่นในอดีตอีกต่อไป 
กิจการใดท่ีเอกชนสามารถบริหารจัดการได้ดีกว่าและประชาชนได้รับประโยชน์มากกว่าน้ัน ภาครัฐก็
จะมอบหมายให้เอกชนรับไปดําเนินการ แต่อย่างไรก็ดี สําหรับกิจการท่ีเกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์
แห่งชาติ ด้านสังคมหรือในกิจการท่ีไม่ให้ผลตอบแทนเชิงพาณิชย์แต่มีความจําเป็นต่อคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน ส่วนท่ีให้เอกชนรับไปดําเนินการ รัฐบาลจะดํารงสัดส่วนความเป็นเจ้าของในฐานะผู้ถือหุ้น
ไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 25.1 เพ่ือให้รัฐมีสิทธิและอํานาจยับย้ังการดําเนินการซ่ึงรัฐไม่เห็นชอบหรือท่ีทําให้
ประชาชนเสียผลประโยชน์ 

 

                                            
15 เรื่องเดียวกัน. 
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2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

2.2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติท่ีเกี่ยวกับบุคคลในการ

ทํางานโดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงานการให้รางวัล ความ
ปลอดภัยในการทํางาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อพนักงาน ซ่ึงนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะ
ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ 
การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรม
และพัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ16 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
สนใจการพัฒนาดํารงรักษาให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานและยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําให้สมาชิกในองค์การท่ีต้อง
พ้นจากการทํางานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถดํารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข17 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารผู้ท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการสรรหา
การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมท้ังดํารงรักษา
และพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม
ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกท่ีต้องพ้นจากองค์การให้สามารถดํารงชีวิตได้อย่างมี
ความสุขในอนาคต18 

 จากความหมาย สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง นโยบายและการ
ปฏิบัติท่ีเกี่ยวกับบุคคลในการทํางานขององค์การ ต้ังแต่การหาคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมให้ปฏิบัติงาน
ในองค์การ การพัฒนาบํารุงรักษาให้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีใน
การทํางาน กล่าวคือเป็นกระบวนการตั้งแต่เริ่มจนถึงจบของการทํางานของพนักงาน 

                                            
16 Dessler, Gary., A frame work for Human Resource Management, 5thed, 

Kalamazoo (Michigan: Prentic Hall, 2009), 2. 
17 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์สุภา, 2545), 5. 
18 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2545), 15. 



Ref. code: 25595803010510XVA

16 
 

2.2.2. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์19 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource management) เป็นการบริหาร

องค์การให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันต้ังแต่การสรรหาคนเข้ามาในองค์การ การพัฒนาและธํารง
รักษาคนในองค์การnจนกระท่ังออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขในสังคม 
นักวิชาการได้คิดตัวแบบต่างๆในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือนํามาใช้เป็นพ้ืนฐานในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆโดยได้รวบรวมตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource ManagementModel) สรุปได้ว่าแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ัน สามารถแบ่งออก
ได้ 2 กลุ่ม คือ ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) และตัวแบบของกลุ่มนักคิดใน 
สหราชอาณาจักร (British Model) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 2.2.2.1. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) 
สําหรับนักคิดกลุ่มน้ีสามารถแบ่งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 

2 ตัวแบบ ได้แก่ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด และตัวแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แบบมิชิแกน โดยแต่ละตัวแบบมีลักษณะดังน้ี 

 1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model 
of HRM) หรือท่ีเรียกว่าตัวแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism)” เป็น
แนวคิดกระแสหลักท่ีมีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายท่ีสุด ซ่ึงมีรากฐานทางความคิดมาจากสํานักคิด
มนุษย์สัมพันธ์ สําหรับตัวแบบน้ีได้ถูกพัฒนาโดย เบียร์และคณะ (Beer et al) กลุ่มนักคิดจากสํานัก
วิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซ่ึงโบซอล (Boxall) ได้ให้ช่ือว่า ตัวแบบ “กรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด 
(Harvard Framework)” โดยตัวแบบน้ีอยู่บนสมมติฐานท่ีมองว่า ปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกิดข้ึนในอดีตน้ันจะสามารถแก้ไขได้ หากผู้บริหารองค์การมีวิสัยทัศน์ นโยบาย กล
ยุทธ์ และวิธีดําเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องการให้พนักงานในองค์การของตนเป็น
อย่างไร ตลอดจนวิธีการท่ีสามารถจะทําให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ซ่ึงหากผู้บริหารไม่มีความชัดเจนใน
เรื่องดังกล่าวแล้วการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังคงถือได้ว่าไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติหน้าท่ี
ในแบบเดิม จะเห็นได้ว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดน้ัน จะให้ความสําคัญกับปัจจัย
ต่างๆ ดังต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยสถานการณ์อ่ืนๆ (Other Factors) ซ่ึงประกอบไปด้วย
ปัจจัยท้ังจากภายในและภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร 

                                            
19 พิชิต เทพวรรณ์, การทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2554), 34-43. 
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ตลาดแรงงาน สหภาพแรงงาน เทคโนโลยี และกฎหมายฯลฯ โดยปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นตัวผลักดัน
นโยบายทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

 2. ผู้มีส่วนได้เสียและเก่ียวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ 
ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร ลูกจ้าง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ
เหล่าน้ี ควรมีอํานาจหรือมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการบริหารองค์การท่ีสอดคล้องหรือเป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย
เหล่าน้ี 

 3. นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Policy Choices) ประกอบไปด้วยลักษณะดังต่อไปน้ี 

 3.1 อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบ
ไปด้วยการให้พนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจ หรือการมอบหมายความรับผิดชอบ 

 3.2 ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Flow) ในเรื่องของการรับเข้าทํางาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการพิจารณาคดีความชอบ 

 3.3 การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนท่ีจูงใจ (Reward 
System) ประกอบไปด้วยการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ท่ีเป็นการกระตุ้นจูงใจ และดึงดูดใน
การรักษาพนักงานไว้ 

 3.4 ระบบการทํางาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน 
หรือการเสนอความต้องการในงานท่ีถนัดและท่ีทําให้สามารถทําได้อย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบาย
ทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ีต้องครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับพนักงาน 
ท่ีจะสามารถเป็นการเสริมแรงและกระตุ้นการทํางานให้กับพนักงานในการทํางานด้วย 

 3.5 ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การทุ่มเท
ความพยายาม ความผูกพันในงาน ความสามารถ ต้นทุน และประสิทธิผล โดยสิ่งเหล่าน้ีคือผลท่ีเกิด
จากการท่ีองค์การมีประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมี
ความผูกพันกับองค์การ ทํางานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน ค่าใช้จ่าย
หรือต้นทุนในการบริหารจัดการลดลง ส่งผลให้พนักงานอยู่กับองค์การยาวนาน องค์การมีความม่ันคง
และแข่งขันได้ในระยะยาว 

 3.6 ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน 
ตลอดจนประสิทธิผลขององค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ซ่ึงจะทําให้พนักงานทํางานอย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหน่ึงในสังคม ส่งผลท้ังในระดับ
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องค์การคือ พนักงานมีความสุขกับการทํางาน ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดับสังคมท่ี
ประชาชนมีระดับความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น  

นอกจากน้ียังพบว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยังมีปัจจัยท่ีจะ
สนับสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจัย ดังน้ี 

1. ความผูกพัน (Commitment) เป็นสิ่งท่ีพนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับองค์การ เม่ือพนักงาน
มีความสุขในการทํางานร่วมกันในองค์การ 

2. สมรรถนะ (Competence) เป็นเรื่องของความเหมาะสม ในการใช้ความรู้ความสามารถ 
ได้ตรงกับงานท่ีรับผิดชอบ 

3. ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความสําคัญกับค่าใช้จ่ายใน
การลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะก่อให้เกิดมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การอย่างไรก็ตาม ตัวแบบน้ีให้
ความสําคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพราะการท่ีจะทําให้
องค์การมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึนน้ันองค์การจะต้องสามารถตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานในองค์การให้เหมาะสม และเม่ือพนักงานได้รับการตอบสนองท่ีดี ก็จะเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ทําให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมข้ึนภายในองค์การ อันจะนําไปสู่
คุณภาพและปริมาณงานท่ีดีข้ึน และตัวแบบน้ียังมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ท่ีเรื่องของการสื่อสารใน
องค์การ การสร้างทีมและการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดอรรถประโยชน์สูงสุดด้วย 

2. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of 
HRM) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงได้ว่าเป็นตัวแบบ “การจัดการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ เป็นตัวแบบ
ท่ีให้ความสําคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์การจะได้รับเป็นอันดับแรก และให้การจัดการ “คน
หรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะทําให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ ดังน้ันจึงมีผู้เรียก
ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้ไปสู่การมีผล
ประกอบการท่ีดีข้ึนสําหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกนน้ีพัฒนาโดย ฟอมเบิร์น
และคณะ ซ่ึงเป็นกลุ่มนักคิดจากสํานักวิชามิชิแกน (Michigan School) ท่ีเช่ือว่าการจัดการระบบ
ทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ ขององค์การจะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธ์ขององค์การ 
สําหรับแนวคิดน้ีสามารถเรียกได้อีกอย่างหน่ึงว่าเป็น “ตัวแบบเทียบเคียง (Matching Model)”  
ซ่ึงประกอบไปด้วย 4 กระบวนการ คือ 

1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์ให้
ตรงกับงาน 

2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 
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3. กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความสําเร็จ
ท่ีเกิดข้ึนกับองค์การท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

4. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการพัฒนางานให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ
และพฤติกรรมท่ีองค์การต้องการ 

2. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) 
สําหรับกลุ่มนักคิดน้ีมีตัวแบบท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ 

ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบน้ีเกิดข้ึนจาก
การปรับเปลี่ยนตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ โดย เฮนดรี้และเพ็ตต้ีกริว 
(Hendry and Pettigrew) ท่ีให้ความสําคัญกับลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกับ กลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่า ตัวแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค 
เป็นความพยายามท่ีจะบูรณาการขอบเขตการทํางานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม การเมือง และกลยุทธ์ธุรกิจ  

3. หน้าท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Hard Human Resource 
Management Function)20 

องค์การท้ังหลายแตกต่างกันในหลายๆอย่างเช่น ท่ี ต้ัง ขนาด 
วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์องค์การรวมท้ังกระบวนการผลิตและผลิตภัณฑ์ เช่นเดียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิผลของแต่ละองค์การก็มีความแตกต่างกันในรายละเอียดเช่น ค่าจ้างที่จูงใจ 
พนักงานของแต่ละท่ีแต่หน้าท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจําเป็นและต้องใส่ใจเป็นพิเศษ
ประกอบด้วยหน้าท่ีโดยสรุป ดังน้ี 

 

ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดคน (staffing) ประกอบด้วย 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR planning) เป็นการวางแผนให้มีความสอดคล้อง

ระหว่างแผนกลยุทธ์องค์การกับแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับเปลี่ยน
องค์การ 

2. การวิเคราะห์งาน (job Analysis) เป็นการสร้างความเข้าใจและพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานในการทํางานเพื่อให้ได้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการทํางานและความสําเร็จขององค์การ
ระยะยาว 

                                            
20 Werner, Schuler and Jackson, Human resource management (South-

Western: Cengage Leaning, 2012), 18-19. 
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3. การสรรหาและการบํารุงรักษา (recruitment and Retention) การสรรหาและการ
บํารุงรักษาพนักงาน เป็นวิธีการเพ่ือเปิดโอกาสให้กับพนักงานท่ีเป็นท่ีต้องการขององค์การได้เข้ามา
พร้อมท้ังการหาวิธีการในการบํารุงรักษาพนักงานเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

4. การคัดเลือก (selection) การคัดเลือกเป็นหน้าท่ีของนายจ้างในการเลือกลูกจ้างหรือ
พนักงานท่ีมีความสามารถและความเต็มใจท่ีจะเข้ามาเรียนรู้การทํางานใหม่ๆได้อย่างต่อเน่ืองและ
ปรับเปลี่ยนการทํางานได้เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงในเง่ือนไขต่างๆ 

 

ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาและสร้างประสิทธิผล (Training and Performance) 
5. การฝึกอบรมและพัฒนา (training and Development) เป็นการหาแนวทางวิธีการ

เพ่ือพัฒนาพนักงานอย่างต่อเน่ืองในด้านทักษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการทํางาน ภายใต้เงื่อนไข
ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก พนักงานจะต้องสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถ
และทัศนคติในการทํางานพัฒนาสมรรถนะใหม่ๆเพ่ือรองรับงานใหม่ๆและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนในอาชีพได้ 

6. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance Management) เป็นการประเมินผล
และให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังพนักงานซ่ึงเป็นกระบวนการเบ้ืองต้นท่ีนําไปสู่การตัดสินใจในเรื่องการให้
รางวัลและผลตอบแทนต่อพนักงานและจะได้เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทํางานด้วย 

 

และในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน (compensation) 
7. การจ่ายค่าตอบแทน (compensation) ความคาดหวังในการจ่ายค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อ่ืนๆของพนักงานย่อมส่งผลต่อความพยายามในการทํางานให้สําเร็จของพนักงาน  
การจ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ จึงสําคัญต่อองค์การ 

8. การจ่ายตามความสามารถ (pay for Performance) องค์การอาจต้องออกแบบการ
จ่ายค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่างๆให้พนักงานได้เลือกตามความต้องการ ท้ังในรูปของ เงินเดือน 
รูปแบบการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนรวมท้ังผลประโยชน์อ่ืนๆเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน
เพ่ือให้องค์การบรรลุความสําเร็จตามกลยุทธ์ท่ีได้วางไว้ 

ปัจจุบันปัญหาทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัญหาท่ีมีความสําคัญและขยายตัวอย่างกว้างขวาง 
ผู้บริหารต้องเผชิญกับความท้าทายมากข้ึนเรื่อยๆ เริ่มจากการเปลี่ยนแปลงกําลังคนไป จนถึงกฎระเบียบ
ต่างๆท่ีเป็นทางการ ด้วยเหตุน้ีปัญหาทรัพยากรมนุษย์จึงได้รับการเอาใจใส่มากข้ึนจากผู้บริหารระดับสูง 
และปัญหาส่วนใหญ่ถูกรายงานตรงไปยังผู้บริหารสูงสุดขององค์การผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์มีการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยหน้าท่ี 6 ประการดังน้ี การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทน และสวัสดิการ 
ความปลอดภัยในการทํางาน แรงงานสัมพันธ์ ตลอดจนการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ หน้าท่ีเหล่าน้ีมี
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ความสําคัญและความจําเป็นต่อการดําเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ประสบความสําเร็จโดย
มีรายละเอียด ดังน้ี21 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก องค์การท่ัวไปต้องการบุคลากร
ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน เหมาะกับสถานท่ีทํางานและระยะเวลา ท้ังน้ีเพ่ือให้เป้าหมายขององค์การ
ประสบความสําเร็จท่ีจะให้ได้คนท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าวน้ัน โดยอาศัยการวางแผน การสรรหาและการ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีพิจารณาเก่ียวกับความ
ต้องการอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ม่ันใจว่าได้พนักงานตามที่ต้องการ กล่าวคือ ได้พนักงานท่ีมีทักษะและ
พอเพียงเม่ือองค์การมีความต้องการ สําหรับการสรรหาน้ันเป็นกระบวนการของการชักจูงบุคคลใน
จํานวนท่ีเพียงพอและกระตุ้นให้สมัครงานกับองค์การ การคัดเลือกน้ันเป็นกระบวนการที่องค์การคัด
สรรกลุ่มบุคคลท่ีสมัครให้ได้คนท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับตําแหน่งงานและองค์การ ความสําเร็จในหน้าท่ี 
3 ประการน้ีสําคัญอย่างย่ิงท่ีช่วยให้องค์การบรรลุความสําเร็จตามพันธกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคคล และองค์การมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจําเป็นเพราะ คน งานและองค์การ มีการ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ นอกจากน้ันการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในกระบวนการช่วยให้องค์การรักษาการ
แข่งขันไว้ได้กระบวนการพัฒนาควรเริ่มต้นต้ังแต่เม่ือบุคคลเข้ามาร่วมในองค์การและกระทําอย่าง
ต่อเน่ืองตลอดอาชีพของเขาโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขนาดใหญ่ ได้แก่ การพัฒนาองค์การ 
ซ่ึงมีความมุ่งหมายเพ่ือการเปล่ียนแปลงแก้ไขสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และช่วยให้พนักงานมีผล
การปฏิบัติงานที่สูงข้ึน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ (career planning) 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) โดยการวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการ
กําหนดป้าหมาย อาชีพของบุคคลกับความต้องการขององค์การไม่สามารถแยกออกจากกันได้ชัดเจน 
ดังน้ันองค์การจึงควรสนับสนุนพนักงานในการวางแผนอาชีพ ท้ังน้ีเพ่ือให้เป็นไปตามความต้องการของ
ท้ังสองฝ่าย ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันพนักงานจะได้รับการประเมินเพ่ือพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงช่วยให้พนักงานมีโอกาสรู้ถึงจุดแข็งและแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ 

3. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล ระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีช่วยให้
พนักงานรู้สึกได้รับผลตอบแทนท่ีพอเพียง และเท่าเทียมกัน ซ่ึงส่งผลต่อการทําประโยชน์ให้แก่องค์การ
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย ค่าตอบแทนในท่ีน้ี หมายถึง ค่าจ้างหรือเงินเดือน (wage and salary) ซ่ึงเป็นเงิน
ท่ีบุคคลได้รับจากการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง สิ่งท่ีให้เพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
ได้แก่ การหยุดพักผ่อน การลาป่วย ตลอดจนการประกันสุขภาพ และยังเป็นค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน 

                                            
21 Ibid, 28-29. 
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(Non-Financial Rewards) ได้แก่ ความสุขกาย สบายใจในการทํางาน ตลอดจนสภาพแวดล้อม 
การทํางานท่ีดี 

4. ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัย หมายถึง การป้องกันพนักงานจากการ
เจ็บป่วยอันเน่ืองมาจากอุบัติเหตุท่ีเกิดจากการทํางาน ส่วนสุขภาพน้ัน หมายถึง พนักงานปลอดภัย
จากการเจ็บป่วย และร่างกาย จิตใจท่ีสมบูรณ์ ความปลอดภัย และสุขภาพ เป็นเรื่องท่ีสําคัญมาก 
เพราะพนักงานท่ีทํางานในสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย และมีสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณ์ สามารถผลิตผล
ผลิตและก่อให้เกิดผลประโยชน์ในระยะยาวต่อองค์การ ด้วยเหตุน้ีผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์จึงส่งเสริม
สนับสนุนและจัดให้มีโปรแกรมด้านความปลอดภัยและสุขภาพอย่างเพียงพอ โดยปัจจุบันได้มีการออก
กฎหมายเก่ียวกับเรื่องน้ี เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงการให้ความสําคัญต่อสังคม จึงทําให้ทุกองค์การ
ตระหนักถึงความปลอดภัยและสุขภาพพนักงาน 

5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายต้องการให้องค์การต่างๆ โดยเฉพาะองค์การ
ธุรกิจตระหนักเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน และการต่อรองกับสหภาพแรงงานในทางท่ีจะให้เกิดประโยชน์
แก่ท้ังสองฝ่าย ในอดีตความสัมพันธ์น้ีเป็นประโยชน์แก่นายจ้างเพียงฝ่ายเดียว แต่ปัจจุบันระบบ
แรงงานสัมพันธ์ได้รับการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน และมีความสําคัญมากข้ึนในลักษณะของ
การร่วมเจรจาต่อรอง 

6. การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญมากข้ึนเป็น
ลําดับ ห้องปฏิบัติการทางการวิจัยน้ีคือ สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติของงาน เช่น การศึกษาเกี่ยวกับ
การสรรหา อาจให้ข้อแนะนําเกี่ยวกับประเภทของพนักงานท่ีเหมาะสมกับองค์การหน่ึงองค์การ
โดยเฉพาะ หรือการวิจัยเกี่ยวกับความปลอดภัยของการทํางาน อาจบอกถึงสาเหตุของอุบัติเหตุท่ี
สัมพันธ์กับงาน หน้าท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น 

กิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ความเท่าเทียมในการ
จ้างงาน, การวิเคราะห์งาน,การวางแผนทรัพยากรมนุษย์, การสรรหาบุคลากร, การคัดเลือก,แรงจูงใจ, 
การปฐมนิเทศ, การประเมินผลการปฏิบัติงานและการจ่ายค่าตอบแทน, การฝึกอบรมและพัฒนา, 
แรงงานสัมพันธ์และความปลอดภัยในการทํางานและสุขภาพ22 
 
 
 

                                            
22 Ivancevich, John. M, Human resource management (New York: McGraw-Hill, 

2007), 5. 



Ref. code: 25595803010510XVA

23 
 

2.3 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับเจนเนอเรช่ันวาย 
 
 จากการศึกษาจากแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการแบ่งช่วงอายุของประชากรออกเป็นกลุ่มคน
ในช่วงอายุต่างๆ สามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่ ตามเจนเนอเรช่ันได้แก่ เจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมส์ 
(Genneration Baby Booms) เจนเนอเร ช่ันเ อ็ก ซ์  (Generation X) และเจนเนอเร ช่ันวาย 
(Generaation Y) ซ่ึงในการแบ่งช่วงอายุในแต่ละประเทศก็จะมีเกณฑ์ในการแบ่งท่ีแตกต่างกันไป เช่น 
การแบ่งช่วงอายุโดยใช้เรื่องราวทางประวัติศาสตร์, การแบ่งช่วงอายุตามลักษณะการใช้ชีวิต, หรือยุคท่ี
มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านพฤติกรรมหรือแนวความคิด เป็นต้น  
 ในประเทศไทยได้มีการแบ่งช่วงช่วงอายุไว้เช่นกัน ดังน้ี23 
 เบบ้ีบูมเมอร์ (เกิดในช่วง พ.ศ. 2475 – 2503) ในยุคน้ีประเทศอยู่ในยุคท่ีมีการปฏิวัติ  
ทําให้ขาดเสถียรภาพและความม่ันคงทางการเมือง และยังไม่มีความก้าวหน้าทางการแพทย์มาก
เหมือนในปัจจุบัน ส่งผลให้ประชากรไม่มีการวางแผนครอบครัวและยังไม่มีการคุมกําเนิด จึงทําให้
ประชากรในสมัยน้ันมีอัตราการเกิดค่อนข้างสูง 
 เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ (เกิดในช่วง พ.ศ. 2504 – 2520) ในช่วงน้ีประเทศไทยกําลังเข้าสู่ยุค
แห่งการเปลี่ยนแปลง ท้ังภายในประเทศและต่างประเทศ ท้ังทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ เป็นยุคท่ี
ประเทศไทยเริ่มเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจแบบเปิด ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่ มีความรวดเร็ว
ทางด้านการส่ือสารมากย่ิงข้ึน  
 เจนเนอเรช่ันวาย (เกิดในช่วง พ.ศ. 2521 – 2540) ในช่วงน้ีประเทศไทยมีการฟ้ืนตัวและ
มีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเศรษฐกิจและสังคมเพ่ิมมากขึ้น ซ่ึงเป็นยุคเปลี่ยนถ่ายจากอุตสาหกรรม
เกษตรเข้าสู่ยุคอุตสาหกรรมอย่างจริงจัง เร่ิมมีการเปิดประเทศให้มีความเสรีมากข้ึน ให้ต่างชาติเข้ามา
ในประเทศมากข้ึน จากความเจริญก้าวหน้าท่ีเพ่ิมมากข้ึนน้ัน ในทางกลับกันก็ทําให้เกิดผลกระทบเข้า
ในประเทศไทยเช่นกัน เช่น ปัญหาทางอาชญากรรม ยาเสพติด และผลกระทบทางด้านสิ่งแวดล้อม 
เป็นต้น และจากปัญหาในด้านต่างๆ เกิดข้ึน ทําให้รัฐบาลในยุคสมัยน้ัน ให้ความสําคัญกับการ
สนับสนุนด้านการศึกษาให้แก่ประชากรเพิ่มมากข้ึน เพ่ือให้สามารถรู้เท่าทันและไม่ตกเป็นเหยื่อของ
ชาวต่างชาติ ส่งผลให้ประชากรในยุคของเจนเนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มคนท่ีค่อนข้างมีการศึกษาสูงเป็น
ส่วนใหญ่ มีความแตกต่างกันท้ังด้านความคิด พฤติกรรม วิธีการสื่อสาร และแตกต่างกับประชากรใน

                                            
23 วรากร อนันตวราศิลป์, “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของผู้สอบบัญชี 

Gen Y ในสํานักงานสอบบัญชี Big 4,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบัญชีธุรกิจ
แบบบูรณาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2556), 26. 
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ยุคเจนเนอเรช่ันก่อนๆ โดยสิ้นเชิง ซ่ึงในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ท่ีพร้อมจะทํางานจะเป็นคนท่ีอยู่ในยุค
ของเจนเนอเรช่ันวาย จึงทําให้ทุกๆ องค์การต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลงมากข้ึน จะเห็นได้จาก
บทบาทของคนเจนเนอเรช่ันวายมีมากข้ึน ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจและได้ทําการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
ลักษณะของคนเจนเนอเรช่ันวาย ดังน้ี 
 บุคลิกลักษณะของเจนเนอเรช่ันวาย24 มีดังน้ี 
 1. ม่ันใจในตนเอง กลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวายจะมีบุคลิกท่ีมีความม่ันใจในตนเองสูง กล้าคิด 
กล้าพูด กล้าแสดงออก เห็นคุณค่าในตนเอง เช่ือม่ันตนเองน้ันสามารถแก้ไขและเผชิญกับปัญหาได้  
ซ่ึงกลุ่มคนในเจนเนอเรช่ันอ่ืน จะมองว่าเป็นคนท่ีไม่อ่อนน้อม ไม่มีกาลเทศะ และจากความม่ันใจใน
ตนเองทําให้กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายสามารถแก้ไขปัญหาและพัฒนาการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน  
 2. คํานึงถึงการทํางานท่ีมีความสมดุลในชีวิต (Work Lift Balance) นับว่าเป็นกลุ่มคนท่ี
ให้ความสําคัญในเร่ืองความสมดุลในการทํางานและการใช้ชีวิตมากกว่าคนรุ่นอ่ืนๆ อีกท้ังคนในกลุ่ม
เจนเนอเรช่ันวายยังมองว่าการทํางานต้องสามารถยืดหยุ่นได้ คือ สามารถทํางานท่ีไหนก็ได้ไม่จําเป็น 
ต้องเข้าออฟฟิศ และไม่จําเป็นต้องน่ังทํางานตามเวลาหากบริหารเวลาได้ ต่างจากคนรุ่นอ่ืนๆ ท่ีวัดกัน
ท่ีการทํางานหนักเพ่ือความก้าวหน้า  
 3. การเปลี่ยนแปลงหาสิ่งใหม่ คนในกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มคนที่ชอบการเปลี่ยนแปลง 
ไม่ชอบหยุดน่ิง และมักจะเปิดโอกาสให้ตนเองเสมอ ถ้าหากคิดว่าองค์การไม่มีสิ่งใดท้าทายหรือไม่มี
อะไรให้เรียนรู้แล้ว คนกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายก็จะหาท่ีสามารถตอบสนองตนเองได้ จึงทําให้เกิดอัตรา
การลาออกจากองค์การท่ีสูงในคนกลุ่มน้ี หากเทียบกับคนในเจนเนอเรช่ันอ่ืน 
 4. การทํางานเป็นทีม คนในกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายชอบท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ไม่ชอบ
การน่ังทํางานคนเดียว  
 รัชฎา อสิสนธิสกุล กล่าวว่า ปัจจุบันนับว่ากลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายมีบทบาทมากในองค์การ 
จะเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความเข้าใจ และชํานาญทางด้านเทคโนโลยี เป็นกลุ่มคนท่ีค่อนข้างมีความ
เช่ือม่ันในตนเอง สามารถรับการเปลี่ยนแปลงได้ กล้าตัดสินใจ ชอบแสดงความคิดเห็น25  

                                            
24 เรื่องเดียวกัน, 28. 
25 รัชฎา อสิสนธิสกลุ และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, “การสร้างความเข้าใจร่วมเก่ียวกับเจเนอเรช่ันวาย 

(Generation Y) เพ่ือประยุกต์ใช้ในสถานท่ีทํางาน,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะวิทยาศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2548). 
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 เสาวนีย์ พิสิฐานุสรณ์ กลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มคนท่ีจะได้การเลี้ยงดูจากคนใน
เจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมส์ จะเลี้ยงไม่ให้ลูกของตนน้ันลําบากเหมือนกับตนเอง กลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวาย
จึงเป็นศูนนย์กลางของการได้รับความรัก ดูแล และเอาใจใส่ เม่ือเข้าสู่วัยทํางาน จะเป็นคนท่ีต้องการ
ความสําเร็จ ชอบการทํางานท่ีมีความท้าทาย ไม่ซํ้าซาก จําเจ เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง 
ชอบพบปะผู้คน ให้ความสําคัญกับเร่ืองของการผูกพันองค์การเป็นอันดับสุดท้าย จึงมักจะเปลี่ยนงาน
เสมอหากไม่มีอะไรท้าทาย26 
 คําว่าเจนเนอเรช่ันวายน้ัน หรือท่ีสามารถเรียกช่ืออ่ืนๆ ได้ เช่น มิลลิเนียนเจนเนอเรช่ัน, 
อินเตอร์เนทเจนเนอเรช่ัน หรือเอคโคบูมเมอร์ (บุตรของเจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมส์) กลุ่มคนเจนเนอเรช่ัน
วายน้ันเป็นกลุ่มท่ีมีความเป็นตนเองสูง สามารถแบ่งความสําคัญระหว่างการทํางานและความเป็นสวน
ตัวได้อย่างสมดุล มีความกล้าแสดงออก มองโลกในแง่ดี กล้าท่ีจะเปลี่ยนแปลง ชอบการเข้าสังคม  
ไม่ชอบยึดติดหรือถูกผูกมัด และที่สําคัญคือไม่ค่อยให้ความสําคัญกับลําดับข้ันอาวุโสมากนัก สามารถ
จะปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว เชียวชาญด้านเทคโนโลยี แต่จัดอ่อนของกลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวายคือ  
ไม่สามารถอดทนกับอะไรได้นาน ชอบท่ีจะเปลี่ยนงานบ่อยหากไม่มีอะไรท้าทาย และบทบาทหน้าท่ีไม่
ชัดเจน จึงไม่ทําให้เกิดความผูกพันกับองค์การมากนัก27 
 โดยสรุปแล้วกลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวายคือ เป็นคนท่ีมีลักษณะท่ีมีความม่ันใจในตนเอง 
กล้าคิด กล้าพูด กล้าทํา กล้าแสดงออกและกล้าตัดสินใจ ชอบการเข้าสังคมพบปะสังสรรค์กับผู้อ่ืน  
รักความก้าวหน้าและความเป็นการทํางานท่ีเป็นอิสระ ในขณะเดียวกันก็ต้องมีสมดุลในเรื่องการ
ทํางานและการใช้ชีวิตส่วนตัวด้วย (Work Lift Balance) ชอบการเปลี่ยนแปลงท้าทาย ได้เรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ ไม่ซํ้าซาก จําเจ หากมองถึงในมุมของบุคลากรขององค์การนับว่าเป็นบุคลากรท่ีสามารถ
ทํางานได้หลากหลาย ม่ันใจตนเอง เรียนรู้เร็ว แต่ไม่มีความอดทน บางทีทําให้กลุ่มคนเจนเนอเรช่ัน 
ดูเป็นคนท่ีไม่มีกาลเทศะ และสิ่งท่ีสําคัญคือเป็นบุคลากรท่ีมีความผูกพันกับองค์การน้อยท่ีสุด จึงทําให้
เกิดอัตราการลาออกในกลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวายสูง ซ่ึง สคร. ก็ถือว่าเป็นองค์การท่ีมีบุคลากรท่ีอยู่ใน
กลุ่มคนเจนเนเรช่ันวายสูง 
 
 

                                            
26 เสาวนีย์พิสิฐานุสรณ, “Generation Y ตบเท้าเข้าสู่โลกธุรกจิ,” Positioning Magazine มิถุนายน

[online] 2550, http://www.positioningmag.com/Magazine/Details.aspx?id=60546 (สืบค้นเม่ือ
วันท่ี 13 กุมภาพันธ์ 2560)  

27 อุมาภรณ์ ภัทรวาณิชย์, “วิจัยประชากรและสังคม” วารสารประชากร, (2556): 234. 
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2.4 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะงาน 
 

2.4.1 ความหมายของคุณลักษณะงาน 
 คุณลักษณะงานคือ งานท่ีมีความน่าสนใจ งานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมทําให้เกิด

โอกาสในการเรียนรู้งานท่ีหลากหลายมากข้ึน และสามารถให้บุคลากรแสดงความสามารถในการ
ทํางานให้ประสบความสําเร็จ28 

 ลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทํากิจกรรมท่ีแตกต่างกัน คล้ายกันหรือเหมือนกันจะ
ส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจด้านประสบการณ์และการรับรู้ ซ่ึงมีความหลากหลายของทักษะเอกลักษณ์
ของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และผลสะท้อนกลับจากงาน29 

 เอกลักษณ์และความสนใจของงานที่แตกต่างกัน ทําให้เกิดการเรียนรู้งานท่ี
หลากหลาย เปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ30 

ดังน้ัน ผู้ศึกษาขอสรุปดังน้ี ความหลากหลายด้านทักษะเอกลักษณ์ของงาน ความสําคัญ
และความน่าสนใจ รวมไปถึงการให้อิสระในการทํางาน ทําให้เกิดโอกาสในการเรียนรู้และใช้ความรู้
ความสามารถในการทํางานและนําไปสู่ความสําเร็จในงาน 

 
2.4.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ  

 คุณลักษณะงานสามารถสร้างแรงจูงใจภายในของผู้ปฏิบัติงาน31 ทําให้เกิดความรู้สึก
อยากทํางานและสร้างสรรค์ผลงานท่ีดีมีคุณภาพถ้าผลงานไม่เป็นท่ีพอใจ ผู้ปฏิบัติงานจะย่ิงใช้ความพยายาม
มากขึ้นเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ ดังน้ัน การท่ีผลของการปฏิบัติงานดีน้ันข้ึนอยู่กับลักษณะของงาน 
และการออกแบบงาน จากการศึกษาของ Harzerg ในการออกแบบงานท่ีเหมาะสมกับองค์การ 
นอกจากน้ียังค้นพบว่าถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดี

                                            
28  Milton, Human Behavior in Organizations Three Levels of Behavior 

(NewJersey: Prentice- Hall Inc, 1981), 159. 
 29 Hackman, J. R., & Oldham, G. R., Work redesign (Masachuserrs, 1980), 90. 

30 วัชรพงษ์ ฐิตวิมุตติ, “สาเหตุเชิงลึกความต้ังใจในการลาออก และการโยกย้ายของพนักงาน
สายสนับสนุน โรงพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง,” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, คณะ
พาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2558), 27. 

31 Hackman, J. R., & Oldham, G. R., Work redesign (Masachuserrs: Addison-
Wesly Publishing, 1980), 90. 
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ออกมา และผลักดันให้เกิดพฤติกรรมท่ีดี ซ่ึงทําให้เกิดแนวความคิด แบบจําลองคุณลักษณะของงาน  
3 องค์ประกอบ ดังน้ี  
 1. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) ท้ัง 5 ประการท่ีส่งผลให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย 
 (1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีมี
ความแตกต่างหลากหลายด้านในหน่วยงานน้ัน 
 (2) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) ระดับความมากน้อยท่ีบุคคล
ได้ทํางานจนสําเร็จ และระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการทํางานของตนท้ังกระบวนการ
ต้ังแต่เริ่มจนจบ 
 (3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึงระดับความมากน้อย
ของงานท่ีกระทบต่อความเป็นอยู่ของชีวิตผู้ปฏิบัติงาน 
 (4) ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Autonomy) หมายถึง ความมีอิสระในการตัดสินใจ
การวางแผนและเลือกใช้วิธีของผู้ปฏิบัติได้อย่างเต็มท่ี 
 (5) ผลย้อนกลับของงาน (Feedback) ระดับความมากน้อยของบุคคลท่ีได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับอย่างชัดเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
 2. สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ประกอบด้วย 
  (1) ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน หมายถึง ระดับความรู้สึกว่างาน
มีคุณค่าความสําคัญมากน้อยเพียงใด โดยพิจารณาจากความหลากหลายของทักษะ ความรับผิดชอบ 
และความสําคัญของงาน 
  (2) ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน หมายถึง ระดับ
ความรู้สึกว่าตนเองสามารถทํางานได้มากน้อยเท่าใด โดยพิจารณาจากความเป็นอิสระของงาน 
 (3) การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติของงาน หมายถึง ระดับการรับรู้ของบุคลากร
ต่อผลการปฏิบัติงานท่ีตนทํา พิจารณาจากข้อมูลย้อนกลับ 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานท้ัง 5 ประการ ส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 
3 ประการได้ 
 3. ผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) 
เม่ือบุคคลมีภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 สภาวะ จากการปฏิบัติงานแล้ว อันจะเกิดผลลัพธ์ ดังน้ี  
 (1) แรงจูงใจภายในสูงข้ึน  
 (2) ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 (3) ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
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 (4) อัตราการขาดงาน การลาออกลดลง 
 การออกแบบคุณลักษณะงาน32 จากง่ายไปหายากไว้ จากง่ายไปหายากไว้ ดังน้ี 
 1. การกําหนดลักษณะงานตามความเรียบง่าย (Job Simplification) โดยกําหนดการ
ปฏิบัติงานไว้ชัดเจน มีขอบเขตเฉพาะเจาะจง โดยผู้ปฏิบัติไม่ต้องตัดสินใจแต่อย่างใด 
 2. การกําหนดลักษณะงานโดยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) โดยกําหนดขอบเขต
การปฏิบัติงานแบบกว้าง โดยผู้ปฏิบัติต้องสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย 
 3. การกําหนดลักษณะงานโดยวิธีหมุนเวียน (Job Rotation) โดยให้มีการหมุนเวียนสลับ
ผลัดเปลี่ยนหน้าท่ีการปฏิบัติงาน ซ่ึงผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติต้องปฏิบัติงานได้ทุกลักษณะงานส่งผลให้
เกิดความท้าทายในการทํางาน 
 4. การกําหนดลักษณะงานโดยวิธีการเพ่ิมคุณค่าของงาน (Job Enrichment) เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสนใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ผู้ศึกษาเห็นว่า คุณลักษณะงานท่ีดีจะส่งผลให้บุคลากรรัก
และทํางานอยู่กับองค์การ แต่ถ้าคุณลักษณะงานไม่ดีจะส่งผลต่อสภาวะจิตใจทําให้บุคลากรไม่อยาก
ปฏิบัติงานและไม่อยู่กับองค์การ และนําไปสู่การตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า
คุณลักษณะงานมีความสําคัญและมีผลอย่างมากในการสร้างแรงจูงใจภายในตัวบุคคล ซ่ึงส่งผลโดยตรง
ต่อการตัดสินใจในการลาออกหรือโอนย้าย 
 
2.5 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความตั้งใจลาออก 

 
 2.5.1 ความหมายของความตั้งใจลาออก 
 การลาออกเป็นการท่ีพนักงานขององค์การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ 
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ33 
 1. การลาออกโดยสมัครใจ (voluntary turnover) หมายถึงการท่ีพนักงานตัดสินใจ 
ในการลาออกจากงานเองไม่ว่าจะด้วยเหตุผลใดก็ตาม 

                                            
32 วัชรพงษ์ ฐิตวิมุตติ, “สาเหตุเชิงลึกความต้ังใจในการลาออก และการโยกย้ายของพนักงาน

สายสนับสนุน โรงพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง,” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์
และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2558), 28. 

33 เรื่องเดียวกัน, 33. 
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 2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ (involuntary turnover) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ลาออกโดยท่ีไม่ได้เป็นผู้เลือกเอง และอยู่เหนือการควบคุมของพนักงาน ซ่ึงการลาออกอาจเกิดจาก
การถูกปลดหรือไล่ออก 
 ความหมายว่าความต้ังใจลาออก คือ ความต้องการที่จะลาออกจากองค์การท่ีอยู่
ปัจจุบัน แต่ยังไม่ได้ลาออก ซ่ึงถือว่าเป็นตัวพยากรณ์ได้ดีท่ีสุด34 
 สรุปได้ว่าความต้ังใจลาออก เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก
โดยต้ังใจที่จะไม่ทํางานภายในหน่วยงานเดิม หรือต่อองค์การสามารถตัดสินใจท่ีจะลาออกได้ทันที และ
หากยังไม่สามารถค้นหาทางเลือกที่ต้องการได้ก็จะยังไม่ลาออก แต่จะแสดงพฤติกรรมอ่ืนออกมาแทน เช่น 
การขาด ลา มาสาย ไม่ต้ังใจทํางานซ่ึงผลประสิทธิภาพการทํางานทําให้งานไม่มีประสิทธิภาพ  
 
 2.5.2 ประเภทของความต้ังใจในการลาออก35 
 ความต้ังใจท่ีจะลาออกมีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมอยู่ 3 ลักษณะ ได้แก่ 
 1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรงคือ การที่พนักงานตัดสินใจลาออกโดยทันที แม้ว่าจะ
ยังไม่มีงานท่ีรองรับอยู่ก็ตาม 
 2. พฤติกรรมการค้นหาทางเลือกคือ เม่ือพนักงานตัดสินใจท่ีจะลาออกจากองค์การ 
ก็จะพยายามหาองค์การอ่ืนมารองรับการทํางานได้ทันที แต่โอกาสในการท่ีจะค้นหาองค์การใหม่น้ันก็
ข้ึนอยู่กับลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันไปของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นอายุ เพศ และข้ึนอยู่เศรษฐกิจ
และตลาดแรงงานในขณะน้ันด้วย 
 3. พฤติกรรมด้านอ่ืนๆ คือ เม่ือพนักงานมีความต้ังใจท่ีจะลาออก แต่ไม่สามารถ
หาทางเลือกอ่ืนท่ีตนปรารถนาได้หรืออาจจะมีทางเลือกน้อย พนักงานก็ยังไม่ลาออกจากองค์การ  
แต่จะแสดงพฤติกรรมอ่ืนข้ึนมาแทน เช่น การขาดงาน การมาทํางานสาย ทํางานไม่เสร็จตามเวลาที่
กําหนด การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์เป็นกลไกในการป้องกันตนเอง เพ่ือเป็นการลดความวิตก
กังวลและความคับข้องใจท่ีตนเองไม่สามารถลาออกจากองค์การได้ ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน
เป็นกระบวนการท่ีเกิดก่อนการตัดสินใจลาออกจากงานจริงๆ หรือกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการท่ีนําไปสู่
การตัดสินใจท่ีจะลาออกหรือไม่ลาออกจากงานองค์การเดิม  

                                            
34 เรื่องเดียวกัน, 34. 
35 วรรษพร อากาศแจ้ง, “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้ังใจการลาออกของคนเก่งในระบบราชการ,” 

(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
2555), 10. 
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 2.5.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้ังใจในการลาออก  
  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรไว้ดังต่อไปน้ี36 
 1. ความคาดหวังท่ีรุนแรงเพ่ิมมากข้ึนของบุคคลเกี่ยวกับงาน 
 2. ความพึงพอใจในการทํางาน 
  3. ผลตอบแทนในรูปตัวเงิน 
  4. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพเกี่ยวกับงาน 
  5. เน้ือหาหรือลักษณะภายในของงาน 
  6. รูปแบบการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน 
 ปัจจัยต่างๆท่ีทําให้บุคลากรเกิดการตัดสินใจลาออกจากงานไว้ดังน้ี37 
 1. ปัจจัยท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การ ได้แก่ การจ่ายผลตอบแทน ความก้าวหน้าในสายงาน 
ขนาดขององค์การ 
 2. สภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา การทํางานร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 3. ลักษณะของงาน ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความมีอิสระของอํานาจในการตัดสินใจท่ี
เกี่ยวข้องกับงาน ขนาดของความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน 
 4. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ตําแหน่ง บุคลิกภาพ 
 

 ปัจจัยท่ีเป็นรูปแบบเก่ียวกับทฤษฎีการคงอยู่ไว้ 4 ปัจจัย38 ได้แก่ 
 1. ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee Characteristic) โอกาสที่สามารถจะไปทํางานท่ีอ่ืน 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน ด้านการศึกษา สถานภาพทางครอบครัว 
 2. ปัจจัยด้านภารกิจ (Task Requirement) ได้แก่ การปฏิบัติงานอย่างสมํ่าเสมอ การมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ ความสามารถในการสื่อสาร 
 3. ปัจจัยด้านองค์การ (Organization Characteristic) ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทน การ
ได้รับความยุติธรรมในองค์การ โอกาสในการก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

                                            
36 Mowday, Porter and Steers, Employee and Turnover (New Yoke: Academic 

press, 1982). 
37 Steers, R. M, “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment,” 

Administrative Science Quarterly, 22, (1997): 46 - 56. 
38 Taunton, R., Krampitz, S and Wood, C., “Manager impact on retention of 

hospital staff, Part 1,” Journal of Nursing Administration, (1989): 19. 
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 4. ปัจจัยด้านผู้บริหาร (Manager Characteristic) ได้แก่ แรงจูงใจในการบริหารงาน มี
ภาวะความเป็นผู้นําสูง  
 
2.6 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 2.6.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ  
 ความผูกพันองค์การหมายถึง บุคลากรมีความเป็นพรรคพวกเดียวกัน มีอารมณ์
ความรู้สึกร่วมกันในการนําองค์การไปสู่เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
ดังน้ี39 
 1. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกับองค์การ (Identification) คือ การท่ีบุคลากร
กําหนดเป้าหมายและค่านิยมของตนเองให้สามารถสอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การได้
ร่วมกัน 
 2. การมีส่วนร่วมกับองค์การ (Involvement) คือ การที่บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ี 
การทํางานพร้อมท้ังให้ความช่วยเหลือและทุ่มเทอย่างเต็มท่ีให้กับองค์การ 
 3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ บุคลากรมีความรักและความซ่ือสัตย์
ต่อองค์การ 
  รัชนีวรรณ ตรีทิพย์ ให้ความหมายว่า ความต้ังใจของบุคลากรท่ีต้องการจะดํารงอยู่
ด้วยคามเป็นพนักงานขององค์การไว้ คือมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันระหว่างบุคลากรกับองค์การ  
อยู่บนพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมและมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนท่ี
เช่ือมโยงเอง ลักษณะทางบุคลิกภาพและความสนใจของพนักงานสอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ขององค์การ ส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยการแสดงออกในหลายๆ รูปแบบเช่น ความ
ทุ่มเท ต้ังใจทํางาน ความพยายามในการทํางาน ยินดีท่ีจะทํางาน และเสียสละผลประโยชน์ส่วนตน
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ40 

                                            
39 Buchanan, H.B., “Building Organization Commitment The Socialization of 

Managers in Work Organization,” Administrative Science Quarterly (1974): 533-546. 
40 รัชนีวรรณ ตรีทิพย์, “ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2550), 9. 
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 กรกช สุขช่วย ได้ให้ความหมายต่อการผูกพันองค์การไว้ว่า เป็นความรู้สึกผูกพัน
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ มองว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวขององค์การ และมีความจงรักภักดี
ต่อองค์การ ต้ังใจและทุ่มเทท้ังกายและใจในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีองค์การต้ังเป้าหมายไว้ โดยผ่านการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ 
และมีความสุขท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การโดยท่ีไม่มีความต้องการท่ีจะลาออก ซ่ึงความผูกพัน
องค์การประกอบด้วย 3 รูปแบบ คือ41 
 1. การแสดงตัว ได้แก่ ความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยการยอมรับ
จุดมุ่งหมาย ค่านิยม และภูมิใจเม่ือเห็นองค์การประสบความสําเร็จ 
 2. ความต้องการการมีส่วนร่วม ได้แก่ ความเต็มใจท่ีจะทํางานอย่างเต็มความสามารถ
และมีส่วนร่วม เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จ เต็มใจเม่ือได้รับมอบหมายงานท่ีไม่อยู่ในความรับผิดชอบ  
 3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ ได้แก่ ความต้องการท่ีจะได้ทํางานกับองค์การยินดี
และเต็มใจถึงแม้จะต้องเปลี่ยนแปลงหน้าท่ีรับผิดชอบให้เหมาะสมก็ตาม และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การเร่ืองการลาออกจากองค์การจึงเป็นเรื่องท่ีเป็นไปได้ยาก 
 
 2.6.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ มีดังต่อไปน้ี42  
 1. พนักงานมีการแสดงการมีส่วนร่วมสูงในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ และมี
ความผูกพันธ์ต่อเป้าหมายและค่านิยม 
 2. พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีความปรารถนาและความ
ต้องการอย่างแรงกล้าในการท่ีจะได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การเพ่ือทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 
 3. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ จะมีความเป็นหน่ึงเดียวกันกับองค์การใน
ระดับสูง และจะเพ่ิมระดับการมีส่วนร่วมในการทํางานและกิจกรรมต่างๆ มากข้ึน เพราะเช่ือว่างาน
ของตนเป็นตัวเช่ือมท่ีนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายความสําเร็จขององค์การ 
 4. พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะเต็มใจในการใช้ความพยายาม
ของตนเพ่ือองค์การและขยายผลการทํางานไปสู่ผลงานในระดับสูง 

                                            
41 กรกช สุขช่วย, “ความผูกพันต่อองค์กรของวิศวกร การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค,” (วิทยานิพนธ์

ปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, 2554). 

42 Mowday, Porter and Steers, Employee and Turnover (New Yoke: Academic 
press, 1982), 27. 
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2.7 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการคงอยู่ 
 
 2.7.1 ความหมายของการคงอยู่ 
 ปรียาภรณ์ วงศ์อนุตรโรจน์ กล่าวไว้ว่า การคงอยู่องค์การ คือการดูแลและธํารงค์
รักษาพนักงานท่ีผ่านการสรรหาและคัดเลือกให้มาเป็นสมาชิกในองค์การ แล้วไม่มีความคิดอยากลาออก43 
 วรารัตน์ บุญณสะ ให้ความหมายไว้ว่า การคงอยู่ในงานของพนักงานน้ัน เป็น
ความสามารถขององค์การในการท่ีจะธํารงรักษาพนักงานและการท่ีมีพนักงานอยู่กับองค์การจํานวน
มากน้ัน แสดงให้เห็นว่าองค์การมีประสิทธิภาพในการบริหารและจัดการทรัพยากรบุคคลมากน้อยแค่
ไหนอีกด้วย44  
 จากความหมายของการคงอยู่ในองค์การ พอท่ีจะสรุปได้ว่า การธํารงรักษาบุคคลากร
ให้คงอยู่กับองค์การ มีความสําคัญท้ังต่อองค์การ การดําเนินงานขององค์การ ตัวบุคคล รวมไปถึงแสดง
ให้เห็นถึงความสามารถในการบริหารจัดการขององค์การและผู้บริหารขององค์การด้วย  
 
 2.7.2 ความสําคัญของการคงอยู่45 
  การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การน้ันเป็นเรื่องท่ีมีความสําคัญมากต่อองค์การ 
ด้วยสาเหตุดังน้ี 
  1. ถ้าองค์การสามารถรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การเป็นเวลานานได้ บุคลากรก็
จะเกิดความเชียวชาญในงาน และจะส่งผลให้องค์การสามารถประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายได้ 
  2. เม่ือบุคลากรทํางานอยู่ในองค์การเป็นเวลานานส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับองค์การ 

                                            
43 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งท่ี7 (กรุงเทพฯ: พิมพ์ดี

จํากัด, 2547), 130. 
44 วรารัตน์ บุญณสะ, “ความสัมพันธ์ระหว่างความต้ังใจอยู่ในงานของพยาบาลใหม่กับการ

ต้ังเป้าหมายส่วนบุคคลและความผูกพันธ์ต่อเป้าหมาย: กรณีศึกษาโรงพยาบาลแห่งหน่ึง,” (งานวิจัย
ส่วนบุคคลปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2550). 

45 แคปเพลลี ปีเตอร์, การว่าจ้างและสรรหาบุคลากร (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2550), 
107-115. 
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  3. ถ้าสามารถรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ เป็นผลทําให้องค์การสามารถลด
ต้นทุนในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากการสรรหาบุคลากรเป็นต้นทุนท่ีค่อนข้างสูง  
 
 2.7.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ 
 การคงอยู่อย่างย่ังยืน เป็นทัศนคติของพนักงานท้ังท่ีแสดงออกถึงความคิด ความรู้สึก
การรับรู้และการเรียนรู้ของพนักงานท่ีส่งผลต่อความสัมพันธ์และความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 
พนักงานท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์การต้องการคงอยู่กับองค์การอย่างย่ังยืน จะมีพฤติกรรมตระหนัก
ถึงความสําคัญ และมีแรงบันดาลใจต่อบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีมีต่อพฤติกรรมการ
ทํางานในเชิงพัฒนา และจะมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซ่ึงช่วยทําให้เกิดความคิด ร่วมใจ และความ
ร่วมมือซ่ึงกันและกัน เพ่ือการสร้างสรรค์ ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน บุคลากรทุก
ระดับมีส่วนร่วมในองค์การ มีบทบาทและหน้าท่ีในการสร้างพัฒนา และรักษาสัมพันธภาพท่ีดีซ่ึงกัน
และกัน เพ่ือสร้างสรรค์ความรู้สึกต้องการคงอยู่กับองค์การตลอดไป มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยู่อย่างย่ังยืนไว้ ซ่ึงผู้วิจัยได้นํามาเรียบเรียง ดังต่อไปน้ี 
 เป็นความสัมพันธ์อย่างแรงกล้าในการเป็นสมาชิก และการมีส่วนร่วมในองค์การ 
อย่างสําคัญ 3 ประการ คือ 
 1. มีความผูกพันอย่างแนบแน่นกับองค์การท่ีตนเองทํางานอยู่ 
 2. มีความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 3. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างถึงท่ีสุดเพ่ือทําประโยชน์ให้กับองค์
การและปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกขององค์การ46 
 ความเช่ือของคนท่ีผูกพันกับองค์การความรู้สึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี และ
ความเช่ือในค่านิยมขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วยการกระทํา 3 ประการ ดังน้ี47 
 1. การยินยอมทําตาม (Compliance) ความต้องการขององค์การ โดยได้รับบางอย่าง 
ตอบแทนจากองค์์การ เช่น ค่าจ้าง 
 2. การยึดม่ันในองค์การ (Identification) คือ การท่ีบุคลากรยอมทําตามความต้องการ
ขององค์การ และความรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์์การ 

                                            
46 Steers, R. M, “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment,” 

Administrative Science Quarterly, 22, (1997): 57. 
47 กนกพร สุโพภาค, “การธํารงรักษาพนักงาน,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขา

บริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2553), 25. 
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 3. การซึมซับค่านิยมขององค์การ (Internalization) คือ การท่ีบุคลากรรับเอา 
ค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
 สรุปได้ว่าการคงอยู่อย่างย่ังยืน หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ 
ท่ีแสดงออกในลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
 1. ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าในองค์การด้วยการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์การ 
 2. ความเต็มใจท่ีพร้อมจะทุ่มเทความพยายามอย่างถึงท่ีสุดเพ่ือองค์การ 
 3. ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การของตนตลอดไป 
 แนวทางการเสริมสร้างและสนับสนุนให้้พนักงานมีความต้องการคงอยู่กับองค์การอย่าง
ย่ังยืน ดังน้ี48 
 1. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีมีทัศนคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ 
และพฤติกรรม ให้สอดคล้องกับแนวคิด ค่านิยมร่วม ขีดความสามารถหลัก และวัฒนธรรมองค์การ 
 2. การจัดให้มีสายความก้าวหน้าในอาชีพ และการพัฒนาสายความก้าวหน้าในอาชีพ
แก่พนักงานโดยการพัฒนาและฝึกอบรมท้ังศาสตร์และศิลป์อย่างต่อเน่ือง 
 3. การกําหนดผลประโยชน์หรือผลตอบแทนให้สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน 
 4. การสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจในองค์การ 
 5. การส่งเสริมพฤติกรรมในด้านจริยธรรมและคุณธรรมการปฏิบัติงาน 
 6. มีการสร้างสรรค์องค์การแห่งการเรียนรู้ และองค์การแห่งความสุข  
 7. พนักงานได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ผู้บริหารระดับสูงและองค์การ 
 8. พนักงานได้รับมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า และอํานาจในการปฏิบัติงานตาม 
ตําแหน่ง/หน้าท่ีงานท่ีรับผิดชอบ 
 9. การเพ่ิมความสําคัญหรือคุณค่าในงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ 
 10. พนักงานรับรู้ข่าวสารขององค์การการอย่างต่อเน่ืองและเป็นปัจจุบัน 
 11. พนักงานทุกระดับมีพฤติกรรมการสื่อสารที่ส่งเสริมและสร้างสรรค์การ
ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
 จากผลการวิจัยของ The Gallup Organization สรุปได้ว่า สัดส่วนของพนักงานใน 
องค์การสามารถแบ่งกลุ่มความต้องการคงอยู่กับองค์การของพนักงานได้ 3 กลุ่มดังน้ี  

                                            
48 ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ, การบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ: สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-

ญ่ีปุ่น), 2551), 65. 
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 กลุ ่มแรก Actively Engaged Employees คือ พนักงานท่ีมีความต้องการคงอยู่กับ 
องค์การสูง มีจํานวน 29% เป็นกลุ่มท่ีเป็นดาวเด่นขององค์การ มีความมุ่งม่ันต่องาน มีความรู้สึก
ผูกพัน และจงรักภักดีกับองค์การอย่างแน่นแฟ้น ปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพสูงอยู่เสมอ ในขณะเดียวกันก็
แสวงหาแนวทางการพัฒนาตนเองและองค์การโดยรวมอยู่ตลอดเวลา 
 กลุ ่มท่ีสอง Not Engaged Employees คือ พนักงานท่ีไม่มีความต้องการคงอยู่กับ 
องค์การอย่างเพียงพอมี 54% พนักงานกลุ่มน้ีมีจํานวนมากกว่าครึ่งหน่ึงขององค์การ ได้ให้ความหมาย
ของคนกลุ่มพนักงานเหล่าน้ีว่า “เป็นผีดิบขององค์การ” (The Company Zombies) ซ่ึงมาทํางานทุก
วันแต่ทํางานไปวันๆ ตามความต้องการของงานขั้นพ้ืนฐานเท่าน้ัน ปราศจากความมุ่งม่ันในงานและ
การสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ อย่างไรก็ตามแม้จะไม่มีความมุ่งม่ันตามแนวทางองค์การ แต่ก็ไม่มีการ
ต่อต้านแต่ประการใด 
 กลุ่มท่ีสาม Actively Disengaged Employees คือพนักงานท่ีไร้ความต้องการคงอยู่กับ
องค์การโดยสิ้นเชิงมี 17% พนักงานกลุ่มน้ีไม่มีความสุขในการทํางาน และเป็นปัญหาต่อองค์การ 
เป็นอย่างมาก มีความรู้สึกเป็นลบต่อองค์การ นอกจากตนเองจะไม่สร้างผลงานแล้ว ยังพยายามแพร่
ความไม่มีความสุขไปยังเพ่ือนร่วมงานรอบข้าง โดยพยายามขัดขวางการสร้างผลงานของผู้อ่ืนด้วย 
 ดังน้ัน หากองค์การใดต้องการให้มีสัดส่วนของกลุ ่มแรกเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ และมี
พนักงานกลุ่มท่ีสามน้อยลงเร่ือย ๆ หรือไม่มีเลย ฝ่ายบริหารขององค์การท่ีรับผิดชอบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะต้องนําปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการคงอยู่กับองค์การอย่างย่ังยืนของพนักงาน
มาพิจารณาเป็นสําคัญ และให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานส่วนใหญ่ขององค์การให้มาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะทําได้ ไม่เช่นน้ันในอนาคตองค์การจะไม่ก้าวหน้าและอาจล้าหลังกว่าคู่แข่งขันไปเรื่อยๆ 
 แนวคิดเรื่องการคงอยู่หรือการธํารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การน้ัน เป็นเรื่องท่ี
องค์การควรให้ความสําคัญ เพราะองค์การจะได้ไม่ต้องสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถไปจาก
องค์การ อีกทั้งยังสามารถช่วยองค์การในการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีในการเป็นองค์การท่ีดูแลบุคลากรได้
เป็นอย่างดี และองค์การเองก็ไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายจํานวนมากในการคัดเลือกสรรหาบุคลากรและ
ฝึกอบรมพนักงานอีกด้วย  
 
2.8 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลความพึงพอใจในงานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจาก
องค์การของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้ม 
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การลาออกคือ ความพึงพอใจด้านหัวหน้างาน ความก้าวหน้า ความม่ันคง รายได้49  
 ตุ้มทอง สิรินุต ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
ผลการศึกษาพนักงานส่วนใหญ่มีแนวโน้มการลาออกสูง ซ่ึงปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานคอื
ความพึงพอใจในลักษณะงาน รายได้ โอกาสในความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความม่ันคงในการ
ทํางาน ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงานและความผูกพันในองค์การ50 
 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในองค์การ
เภสัชกรรม51 โดยการศึกษาครั้งน้ีมีความสัมพันธ์ระหว่างความชัดเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมือง
ภายในองค์กรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน กับความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสัชกร 
(r=-0.471) ส่วนความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์กรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสัชกร (r=0.511 และ r=0.698) ตามลําดับ ดังน้ัน 
องค์การเภสัชกรรมควรทําให้เกิดความชัดเจนของงานโดยมีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน และในกรณีท่ี
มีการเปลี่ยนแปลงควรช้ีแจงถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในขอบเขตของงาน
ท่ีรับผิดชอบ นอกจากน้ี ควรทําให้เกิดความเท่าเทียมในการทํางาน สร้างความเช่ือม่ัน และศรัทธา  
มีบรรทัดฐานการทํางานเดียวกันทั้งองค์กร และควรปรับปรุงแบบของสิทธิประโยชน์แก่เภสัชกรให้
เพ่ิมข้ึนเพ่ือเป็นการชดเชยความรู้สึกว่าตนเองเสียเปรียบซ่ึงอาจช่วยลดระดับการเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงานลง และเพ่ือที่จะรักษาเภสัชกรที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางานให้อยู่กับ
องค์กรซ่ึงเป็นการลดต้นทุนขององค์กรอีกทางหน่ึง 
 การสูญเสียกําลังคนในระดับมันสมองในราชการพลเรือนและศึกษาภูมิหลังของข้าราชการ 
ท่ีขอลาออกจากราชการในช่วงปีงบประมาณ 2528-2530 (1 ตุลาคม 2528 – 30 กันยายน 2530) 
รวมท้ังศึกษาถึงปัจจัยที่ทําให้ข้าราชการระดับมันสมองลาออกจากราชการ ซ่ึงเป็นการศึกษาเฉพาะ

                                            
49 ภราดี บุตรศักด์ิศรี, “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลความพึงพอใจในงานและ

แนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินลงทุนในเขตกรุงเทพมหานคร,” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2540), 13. 

50 ตุ้มทอง สิรินุต, “ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง,” 
(ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,2540). 

51 จิดาภา เสน่ห์นุช, “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความต้ังใจลาออกจากงานของเภสัชกรท่ี
ปฏิบัติงานในองค์การเภสัชกรรม,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการองค์การ
เภสัชกรรม คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรต, 2553), (1). 
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ข้าราชการพลเรือนท่ีอยู่ภายใต้สังกัดของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน พบว่า เม่ือคิดเฉลี่ยเป็น
รายปีมีผู้สําเร็จการศึกษาในสาขาท่ีขาดแคลนลาออกจากราชการประมาณปีละ 400 คน ในขณะท่ี
ราชการไม่สามารถสรรหากําลังคนประเภทน้ีเข้ารับราชการได้เพียงพอ จึงเป็นปัญหาสําคัญเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพท่ีต้องหาทางแก้ไขโดยเร่งด่วน ส่วนการศึกษาทางด้านปัจจัยท่ีทําให้ข้าราชการระดับ
มันสมองลาออกจากราชการพบว่า มีปัจจัยหลัก 4 ประการ เรียงตาลําดับความสําคัญดังน้ี52 

1. ค่าตอบแทน ในประเด็นของเงินเดือนท่ีไม่พอกับค่าครองชีพ และการจัดสวัสดิการท่ี
ไม่ดีพอ การกําหนดค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม เน่ืองจากไม่ได้คํานึงถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบและ
ผลงานเป็นหลัก แต่คํานึงจํานวนปีการศึกษามากกว่า 

2. ผู้บังคับบัญชา และการปกครองบังคับบัญชา ในประเด็นของการใช้อํานาจหน้าท่ีท่ีไม่
เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาท่ีไม่มีความรู้ความสามารถในเก่ียวกับงานในหน้าที่  
การบริหารงานและปกครองบังคับบัญชา  

3. โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีความเหลื่อมล้ําในความก้าวหน้าของราชการต่างสังกัด 
4. การบริหารงานระบบราชการ ในประเด็นของความไม่เป็นอิสระในการปฏิบัติงานและ

ในการแสดงความคิดเห็น 
การลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ในองค์การ53 โดยศึกษาองค์การเอกชนผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงความคิดเห็นของพนักงานรุ่นใหม่ท่ีมีต่อการทํางานในปัจจุบัน เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยภายในท่ีมีผลทําให้พนักงานอยู่กับองค์การ และเพ่ือศึกษาปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อการ
ลาออกจากองค์การของพนักงานรุ่นใหม่ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานรุ่นใหม่มีความคิดเห็นต่อการ
ทํางานในองค์การอยู่ในระดับปานกลางท้ังสิ้น โดยที่เพศและอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
ทํางานในองค์การแตกต่างกัน ปัจจัยภายใน 5 อันดับแรก ท่ีมีผลทําให้พนักงานรุ่นใหม่ยังคงทํางานอยู่
กับองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทาย ความสามารถเงินเดือนดี การมีเพ่ือนร่วมงานดี 
สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีน่าสนใจและผู้บังคับบัญชาดี ตามลําดับและปัจจัยภายนอก  
5 อันดับแรก ท่ีมีผลทําให้พนักงานรุ่นใหม่ลาออกจากองค์การได้แก่ ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทาย

                                            
52 แน่งน้อย ศรีจารธนบูลย์, รายงานการวิจัยเร่ืองการสูญเสียกําลังคนระดับมันสมองใน

ราชการพลเรือน (กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2531), 1. 
53  ดุจดาว มีปรีชา, “การลาออกของพนักงานรุ่นใหมในองค์การ กรณีศึกษา: องค์กรเอกชน

ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า”, (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาพัฒนาสังคม คณะบริหารธุรกิจ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2539), (1). 
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ความสามารถมากกว่า เงินเดือนท่ีดีกว่าโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และโอกาสพัฒนาความรู้
ด้านการศึกษา/การฝึกอบรม ได้รับการจัดอันดับท่ีเท่ากัน 

จากผลงานวิจัยท่ีผู้ศึกษาได้ดําเนินการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า
บุคลากรในองค์การมีปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจและส่งผลให้เกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกหรือมี
ความต้ังใจท่ีจะแสวงหางานใหม่เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง โดยสรุปได้ดังน้ี 

1. การสูญเสียกําลังคนในระบบราชการ จะทําให้พบสาเหตุของการสูญเสียกําลังคนใน
ภาครัฐ คือ 

1.1 ค่าตอบแทนท่ีไม่เพียงพอกับค่าครองชีพท่ีสูงในปัจจุบัน และการจัดสวัสดิการท่ีไม่
ดีพอ การกําหนดค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม เน่ืองจากไม่ได้คํานึงถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบและผลงาน
เป็นหลัก แต่ผู้บังคับบัญชาคํานึงถึงปัจจัยอ่ืนท่ีไม่มีความสัมพันธ์กับการพิจารณาค่าตอบแทน จึงก่อให้เกิด
ความไม่เป็นธรรม ดังน้ัน องค์การควรมีการกําหนดหลักเกณฑ์/ปัจจัยในกระบวนการพิจารณา
ค่าตอบแทน 

1.2 ผู้บังคับบัญชา และการปกครองบังคับบัญชา ในประเด็นของการใช้อํานาจหน้าท่ีท่ี
ไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับท่ีไม่มีความรู้ความสามารถเก่ียวกับงานในหน้าท่ี การบริหารงาน
และการปกครองบังคับบัญชา 

1.3 โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เกิดความเหล่ือมล้ําในการก้าวหน้าของราชการ
ต่างสังกัด เช่น ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์การ ท้ังน้ี ควรทําให้เกิดความชัดเจนของงานโดยมี
การมอบหมายงานท่ีชัดเจน และในกรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงควรช้ีแจงถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ นอกจากน้ี ควรทําให้เกิดความเท่าเทียมในการ
ทํางาน 

1.4 การบริหารงานของระบบราชการ ในประเด็นนโยบายและการบริหารท่ีไม่มีความ
ชัดเจนของผู้บริหาร ลักษณะการถ่ายทอดค่าเป้าหมายขององค์การลงสู่ระดับบุคคลไม่ชัดเจน ทําให้
บุคลากรในองค์การไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ รวมท้ังความไม่เป็น
อิสระในการปฏิบัติงานและในการแสดงความคิดเห็น เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของบุคลากร  
จึงควรมีบรรทัดฐานการทํางานในรูปแบบเดียวกันท้ังองค์การ 

2. การสูญเสียกําลังคนของภาคธุรกิจเอกชน ปัจจัยท่ีมีผลทําให้พนักงานรุ่นใหม่ขององค์การ
ลาออกจากองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทายความสามารถมากกว่า เงินเดือนท่ีดีกว่า 
โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และโอกาสพัฒนาความรู้ในด้านการศึกษา/การฝึกอบรม ได้รับการ
จัดอันดับท่ีเท่ากัน สาเหตุด้านเงินเดือน เบ้ียเลี้ยง โบนัส และสวัสดิการรองลงมา ได้แก่ สาเหตุด้าน
โอกาสความก้าวหน้าความม่ันคงของงาน ด้านลักษณะของงานที่ทํา ความต้องการมีสวัสดิการท่ีดี  
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2.9 กรอบการวิจัย

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.6 กรอบการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

สาเหตุท่ีทําให้บุคลากรลาออก/
โอนย้าย และแนวโน้มการลาออก 

ของข้าราชการในหน่วยงาน
วิชาการ 

สถานภาพส่วนบุคคล 
 - เพศ  - อายุ 
 - สถานภาพ - ระดับการศึกษา 
 - เงินเดือน - ระดับตําแหน่ง 
 - อายุราชการ - อายุงานในองค์การ 
 - สังกัดท่ีได้รับมอบหมาย 

ปัจจัยภายในองค์การ 
- ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย 
- บรรยากาศในการทํางาน 
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
- ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
- การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
- ความอิสระในการทํางาน  
- หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 
 - ความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์การ 
 - ความเต็มใจในการทํางานต่อไป
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บทท่ี 3 
ข้อมูลและวิธีการศึกษา 

 
3.1 ข้อมูลท่ัวไปของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

 
3.1.1 ประวัติความเป็นมาโดยย่อ1 

เม่ือ พ.ศ. 2520 กรมบัญชีได้ยกฐานะจากแผนกรัฐวิสาหกิจในกองรายได้ให้เป็น 
“กองรัฐวิสาหกิจ” ตามมติคณะรัฐมนตรี เพ่ือดูแลรับผิดชอบการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศ
ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน โดยทําหน้าท่ีในการการควบคุม กําหนดนโยบายในด้านการเงินการบัญชี 
และรวมไปถึงการบริหารงานบุคคล ต่อมากรมบัญชีกลางได้เปลี่ยนฐานะเป็น “สํานักรัฐวิสาหกิจและ
หลักทรัพย์ของรัฐ” เม่ือปี พ.ศ. 2538 จากเดิมเป็นแค่เพียงหน่วยงานท่ีควบคุมและปฏิบัติการ จึงได้เพ่ิม
ภารกิจมาเป็นหน่วยงานกํากับดูแลให้คําปรึกษา แนะนํา ส่งเสริม และสนับสนุน ตลอดจนกระจาย
อํานาจด้านการเงินการคลังไปให้ส่วนราชการต่างๆ และส่วนภูมิภาคด้วย และหลังจากเกิดวิกฤติทาง
เศรษฐกิจ จึงทําให้รัฐบาลจึงต้องเพ่ิมศักยภาพและให้ความสําคัญแก่รัฐวิสาหกิจ จึงได้ยกฐานะให้มี
ระดับเทียบเท่ากรม ต้ังแต่วันท่ี 3 ตุลาคม 2545 ให้เป็น “สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ” 
จนถึงปัจจุบันน้ี  

 
3.1.2 บทบาทของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ2 

บทบาทหน้าท่ีของ สคร. คือ กํากับดูแลรัฐวิสาหกิจให้มีระบบการบริหารจัดการท่ีดี 
เพ่ือพัฒนาประเทศและสามารถแข่งขันกับธุรกิจเอกชนท่ีดําเนินกิจการในลักษณะเดียวกันได้ ซึงการท่ี
จะทําให้รัฐวิสาหกิจบรรลุวัตุประสงค์ได้ จําเป็นต้องมีการพัฒนารัฐวิสาหกิจให้สามารถตอบรับการ
เปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อมต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงเป็นหน้าท่ีของ สคร. 
ในการนําเครื่องมือและแนวปฏิบัติต่าง ๆ มาใช้สในการพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้แก่รัฐวิสาหกิจ  

                                            
1 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, ความเป็นมา, http://www.sepo.go.th 

/content/1 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 9 กุมภาพันธ์ 2560). 
2 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, บทบาทของสํานักงานคณะกรรมการ 

นโยบายรัฐวิสาหกิจ (กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจกระทรวงการคลัง, 
2550), 13. 
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ปัจจุบันรัฐวิสาหกิจมีจํานวนรวมท้ังสิ้น 55 แห่ง มีมูลค่าทรัพย์สินรวมประมาณ 13.5 
ล้านล้านบาท รัฐวิสาหกิจสามารถสร้างรายได้ประมาณ 2,115,913 ล้านบาท และกําไรสุทธิประมาณ 
193,345.10 ล้านบาท การดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจจึงเป็นหน่ึงในปัจจัยสําคัญต่อระบบเศรษฐกิจใน
ภาพรวมของประเทศไทย ดังน้ัน การบริหารจัดการรัฐวิสาหกิจท่ีดีย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศ
เป็นอย่างย่ิง ขณะท่ีการบริหารจัดการรัฐวิสาหกิจที่ไม่มีประสิทธิภาพย่อมก่อให้เกิดความเสียหายในวง
กว้างได้เช่นกัน 

 
 3.1.3 โครงสร้างองค์การ3  

 

ภาพท่ี 3.1 โครงสร้างองค์การ, สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, โครงสร้างองค์กร, 
http://www.sepo.go.th/content/3 (สืบค้นเม่ือวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2560). 
ซ่ึงประกอบด้วยโครงสร้างตําแหน่ง ดังน้ี 
 1. ข้าราชการจํานวน 139 คน แบ่งเป็น 

 ประเภทบริหารระดับสูง    1 คน 
 ประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ    2 คน 
 ประเภทบริหารระดับต้น     2 คน 

                                            
3 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, โครงสร้างองค์กร, http://www.sepo.go.th/ 

content/3 (สบืค้นเม่ือวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2560). 
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 ประเภทอํานวยการระดับสูง     8 คน 
 ประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ    3 คน 
 ประเภทอํานวยการระดับต้น     1 คน 
 ประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ  15 คน 
 ประเภทวิชาการระดับชํานาญการ   39 คน 
 ประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ   68 คน 

 2. ลูกจ้างประจําจํานวน 1 คน 
 3. พนักงานราชการจํานวน 30 คน 
 4. ลูกจ้างช่ัวคราวจํานวน 36 คน 
 
 3.1.4 วิสัยทัศน์ (Vision)4 

เป็นเสาหลักด้านรัฐวิสาหกิจ หลักทรัพย์ของรัฐ และการร่วมลงทุนระหว่างภาครัฐ
และเอกชน เพ่ือการพัฒนาอย่างย่ังยืน 

 
3.1.5 พันธกิจ5 

 1. เสนอแนะนโยบาย แผน กฎหมาย ระเบียบ และมาตรการท่ีเกี่ยวกับการบริหาร
และพัฒนารัฐวิสาหกิจและหลักทรัพย์ของรัฐ 

 2. กํากับ ดูแล ติดตาม ประเมินผล และพัฒนารัฐวิสาหกิจให้มีการดําเนินงานท่ี
สอดคล้องกับนโยบาย แผน กฎหมาย และมาตรการเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนารัฐวิสาหกิจ 

 3. ให้คําปรึกษา เสนอแนะ และให้ความช่วยเหลือด้านวิชาการของการบริหารและ
พัฒนาองค์กรแก่รัฐวิสาหกิจ 

 4. ดําเนินการบริหารหลักทรัพย์ของรัฐในรัฐวิสาหกิจและกิจการท่ีรัฐถือหุ้นตํ่ากว่า
ร้อยละห้าสิบของทุนท้ังหมด 

 5. ดําเนินการเกี่ยวกับการให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ 
 6. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าท่ีของสํานักงาน หรือ

ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

                                            
4 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, “วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์,” 

http://www.sepo.go.th/content/2 (สืบค้นเม่ือวันท่ี 9 กุมภาพันธ์ 2560). 
5 เรื่องเดียวกัน. 
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3.1.6 ภารกิจหลัก6          
 บริหารและพัฒนารัฐวิสาหกิจและหลักทรัพย์ของรัฐ โดยการเสนอแนะนโยบาย
และมาตรการกํากับดูแล การประเมินผล และการพัฒนารัฐวิสาหกิจ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพรัฐวิสาหกิจ
และสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่ทรัพย์สินของรัฐ พร้อมท้ัง ส่งเสริมและสนับสนุนการให้เอกชนร่วมลงทุนใน
กิจการของรัฐ 
 

3.1.7 ยุทธศาสตร์7 
  1. พัฒนาและยกระดับบรรษัทภิบาลในรัฐวิสาหกิจให้เข้าสู่ในระดับสากล 
 2. บริหารจัดการและเพ่ิมมูลค่าหลักทรัพย์ของรัฐอย่างเป็นระบบมีประสิทธิภาพ 

เชิงรุก และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศ 
 3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

คุ้มค่าในการดําเนินกิจการ มีความโปร่งใสเช่ือถือได้และได้รับการยอมรับจากทุกภาคส่วน 
 4. พัฒนาศักยภาพบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ให้

สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจได้ตามเป้าหมายและมีคุณภาพ 
 

 3.1.8 สถิติการสูญเสียข้าราชการ8 ดังตารางท่ี 3.1 
ตารางท่ี 3.1 สถิติการสูญเสียข้าราชการ 

สถิติการสูญเสียข้าราชการ ระดับปฏิบัติการและชํานาญการ 

ปีงบประมาณ 
จํานวน
บุคลากร 

ลาออก โอนย้าย รวม 
จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 
จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 
จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 

2555 111 6 5.41 13 11.71 19 17.12 
2556 103 3 2.91 5 4.85 8 7.77
2557 111 7 6.31 7 6.31 14 12.61
2558 109 4 3.67 9 8.26 13 11.93 
2559 107 9 8.33 6 5.56 15 13.89 

                                            
6 เรื่องเดียวกัน. 
7 เรื่องเดียวกัน. 
8 เอกลักษณ์ อยู่เจริญ, สัมภาษณ์โดย กรรณิการ์ เกตทอง, สํานักงานคณะกรรมการนโยบาย

รัฐวิสาหกิจ, 10 กุมภาพันธ์ 2560. 
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จากตารางที่ 3.1 แสดงให้เห็นว่าจํานวนบุคลากรท่ีลาออก/โอนย้ายในปี 2559 อยู่ท่ีร้อยละ 
13.89 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับสูง เม่ือเทียบกับจํานวนบุคลากรท้ังหมด และจากสถิติท่ีได้รวบรวมมาต้ังแต่
ปี 2555-2559 มีอัตราการลาออก/โอนย้าย อยู่ในระดับสูงมาตลอดระยะเวลา 5 ปี 

การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุในการตัดสินใจลาออก/โอนย้าย
ของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ โดยใช้
วิธีวิทยาในการวิจัยแบบผสมผสาน คือ ใช้วิธีวิทยาเชิงคุณภาพ (Qualitative research) และวิธีวิทยา
เชิงปริมาณ (Quantitative research) 

 
3.2 วิธีการศึกษา มีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 

 
3.2.1 การศึกษาวิจัยจากเอกสาร โดยการรวบรวมข้อมูลจากบทความ เอกสารวิชาการ 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพ่ือนําแนวคิด ทฤษฎี บทวิเคราะห์และผลรายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง นํามา
เป็นแนวทางในการศึกษาสาเหตุและแนวโน้มในการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของข้าราชการเพ่ือนําไปสู่
การแก้ไขหรือลดปัญหาการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ 

 
3.2.2. การศึกษาโดยใช้การสัมภาษณ์และเจาะลึก (In-depth Interview) แบบกึ่งโครงสร้าง 

บทสัมภาษณ์มีการกําหนดไว้แบบเป็นคําถามปลายเปิด เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีแท้จริง และใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล รายละเอียดและวิธีการดําเนินการศึกษา
การวิจัย มีดังน้ี 

 - ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 - เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 - การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรของการวิจัยน้ี ได้แก่ ข้าราชการต้ังแต่ระดับปฏิบัติการและระดับชํานาญการท่ี
เคยปฏิบัติราชการและที่ปฏิบัติราชการอยู่ในปัจจุบันของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

3.3.1 วิธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้กับกลุ่มข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย (ในช่วง
ปีงบประมาณ 2555–2559) โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงในการสัมภาษณ์ 
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3.3.2 วิธีวิทยาเชิงปริมาณ ใช้กับกลุ่มข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการท่ีปฏิบัติ
ราชการอยู่ในปัจจุบัน จากน้ันนํามาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Socience: SPSS for window) 

 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 
 3.4.1. วิธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้รูปแบบการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth 
Interview) แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) โดยมีการกําหนดคําถามในการ
สัมภาษณ์ไว้เป็นแนวทางและเป็นคําถามแบบปลายเปิด สร้างบรรยากาศในการสัมภาษณ์ให้เสมือนกับ
การสนทนาในชีวิตประจําวัน เพ่ือให้ได้คําตอบท่ีแท้จริงท่ีสุด 
 

 3.4.2. วิธีวิทยาเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลซ่ึงประกอบด้วย คําถามปลายเปิด (Closed Ended Questions) และคําถามแบบ
ปลายเปิด (Open Ended Questions)  
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุตัว 
ระดับการศึกษา ตําแหน่ง อายุราชการ รายได้ต่อเดือน 
 ส่วนท่ี 2 สร้างแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับสาเหตุของการลาออก/โอนย้าย โดยนํา
ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมโดยวิธีวิทยาเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามท่ีตรงประเด็นมากท่ีสุด โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินถึงระดับความเห็นด้วยและ
ไม่เห็นด้วยต่อปัจจัยดังกล่าว โดยให้คะแนน 4 ระดับ ดังน้ี 
   ระดับเห็นด้วยมาก  4 คะแนน 
   ระดับเห็นด้วย   3 คะแนน 
   ระดับไม่เห็นด้วย   2 คะแนน 
   ระดับไม่เห็นด้วยมาก  1 คะแนน 
 การแบ่งช่วงระดับคะแนนโดยการใช้เกณฑ์การพิจารณาจากความกว้างของแต่ละ
อันตรภาคช้ัน 
  ความกว้างของอันตรภาคช้ัน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
        จํานวนช้ัน 
      =  (4 - 1)  
           4 
      =  0.75 
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 จากการคํานวณความกว้างของอันตรภาคช้ัน ผู้ศึกษาจึงนําคะแนนท่ีได้มาแบ่งออก 
เป็น 4 ระดับ และกําหนดค่าระดับความคิดเห็นของแต่ละช่วงคะแนนไว้ดังน้ี 
 คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.00 – 1.75 คะแนน ค่าความคิดเห็น ตํ่ามาก 
 คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.76 – 2.50 คะแนน ค่าความคิดเห็น ตํ่า 
 คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 2.51 – 3.25 คะแนน ค่าความคิดเห็น สูง 
 คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 3.26 – 4.00 คะแนน ค่าความคิดเห็น สูงมาก 
 ส่วนท่ี 3 สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่กับองค์การ เพ่ือวัดแนวโน้มการ
ลาออก/โอนย้าย  
 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 วิเคราะห์ข้อมูลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เพ่ือนํามาเป็นกรอบใน
การออกแบบแบบสอบถามให้ได้ข้อมูลท่ีแท้จริง โดยเช่ือมโยงความสอดคล้องของเน้ือหาท้ังหมดกับ
แนวคิด ทฤษฎี และวิเคราะห์จากบทสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และข้อเสนอแนะความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
เพ่ือประเมินผลความเป็นจริงท่ีอาจสามารถนําไปสู่แนวทางการลดปัญหาการลาออก/โอนย้ายของ
ข้าราชการได้ 
 
3.6 ข้อจํากัดงานวิจัย  
 
 เน่ืองจากการวิจัยน้ีเก็บข้อมูลในการสัมภาษณ์จากบุคคลท่ีเคยปฏิบัติราชการของ
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 – 2559 จึงอาจทําให้
เกิดอุปสรรคในการนัดสัมภาษณ์และการเก็บข้อมูลดังกล่าว จึงทําให้ผู้ศึกษาต้องเลือกผู้ถูกสัมภาษณ์
แบบเฉพาะเจาะจงท่ีสามารถติดต่อได้เท่าน้ัน และการเก็บแบบสอบถามเลือกเฉพาะข้าราชการระดับ
ปฏิบัติการและชํานาญการเท่าน้ัน จึงอาจทําให้ไม่ได้รับข้อมูลในทุกๆ ด้าน 
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บทท่ี 4  
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุ่งศึกษาเร่ือง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการ
ในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) เป็นการวิจัย
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยผู้ศึกษาขอนําเสนอดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้แก่ การสัมภาษณ์ข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้ายของ
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จํานวน 6 ราย แบ่งออกเป็น ข้าราชการท่ีลาออกจํานวน 
3 ราย และข้าราชการท่ีโอนย้ายจํานวน 3 ราย  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ การตอบแบบสอบถามของข้าราชการระดับ
ปฏิบัติการและชํานาญการของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จํานวน 70 คน โดย
วิเคราะห์ ดังน้ี 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก 
ส่วนท่ี 3 การคงอยู่กับองค์การของบุคลากร 

 
4.1. ผลการวิจัย 
 

4.1.1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้แก่ การสัมภาษณ์ข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย 
 จากผลการศึกษาผู้ศึกษาได้นําเสนอเรียบเรียงเขียนเป็นประเด็นสาเหตุท่ีทําให้
ข้าราชการลาออก/โอนย้ายท่ีผ่านกระบวนการวิเคราะห์แล้ว ดังน้ี 
ตารางท่ี 4.1 รายละเอียดผู้ให้การสัมภาษณ์สาเหตุท่ีทําให้ตัดสินใจลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ 
 

กลุ่มตัวอย่าง ตําแหน่ง 
ข้าราชการท่ีลาออก • นักวิเคราะห์รัฐวิสาหกิจ 

• นิติกร 
• นักวิชาตรวจสอบภายใน 

ข้าราชการท่ีโอนย้าย • นักวิเคราะห์รัฐวิสาหกิจ 
• นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
• นักวิชาการเงินและบัญชี 

 



Ref. code: 25595803010510XVA

49 
 

ตารางท่ี 4.2 สรุปผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างข้าราชการท่ีลาออก 
ตําแหน่ง สาเหตุ/ประเด็น บทสัมภาษณ์ 

นักวิเคราะห์
รัฐวิสาหกิจ 

ด้านลักษณะงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

“งานท่ีตนรับผิดชอบอยู่ไม่มีความท้าทายในส่วนท่ีต้องดูแล
รัฐวิสาหกิจท่ีสําคัญๆ ก็ไม่ได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงาน ทํางานตาม
กรอบท่ีวางไว้ให้ไม่สามารถแสดงความเห็นได้อย่างเต็มท่ี งานอิ่มตัว 
วันๆ ถ่ายเอกสารประชุม ซํ้าซาก จําเจ ไม่ได้นําความรู้ความสามารถ
ท่ีเรียนมาใช้มากนัก การทํางานมันต้องสนุก ท้าทาย แปลกใหม่” 

 ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน 

“เน่ืองจากลักษณะงานท่ีมีปริมาณมาก ทําให้ต้องอยู่ทํางานล่วงเวลา
เสมอๆ อย่างน้อยๆ ในหน่ึงอาทิตย์ต้องมีสัก 3 วัน แต่อัตรา
ค่าตอบแทนก็ยังอยู่ในเรทของข้าราชการอยู่ดี หลายๆ คร้ังอยู่ทํางาน
ถึงเท่ียงคืนแต่เบิกได้แค่สองทุ่ม ช่ัวโมงละ 50 บาท :ซ่ึงไม่คุ้มค่าท้ังค่า
เดินทาง ค่าอาหาร และเสียท้ังสุขภาพด้วย”   

นิติกร ด้านลักษณะงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

“ไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี ทํางานตามความต้องการ
ของผู้บังคับบัญชา ซ่ึงบางคร้ังขัดกับกฎระเบียบ” 

ด้านหัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชา 

“ไม่ได้คํานึงถึงความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้คนไม่ถูกกับงาน 
มอบหมายงานอ่ืนท่ีเกินความรับผิดชอบ ประเมินอย่างไม่เป็นธรรม
และไม่ช้ีแจงการประเมินให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ” 

ด้านบรรยากาศในการ
ทํางานและเพ่ือน

ร่วมงาน 
“ไม่มีความเป็นมิตร ต่างคนต่างอยู่ นินทาลับหลัง ไม่มีความสามัคคี” 

นักวิชาการ
ตรวจสอบภายใน 

ด้านบรรยากาศในการ
ทํางานและเพ่ือน

ร่วมงาน 

“สภาพแวดล้อม ทัศนะคติและพฤติกรรมในองค์การ และวัฒนธรรม
องค์การมีผลต่อการทํางานเยอะ ชอบแบ่งแยกงานใครงานมันระบบ
การทํางานไม่มีปัญหา มีปัญหากับคนทํางาน คนในองค์การไม่ร่วมมือ
ในการทํางาน บุคลากรสายงานหลักเห็นว่าสายงานสนับสนุนไม่มี
ความหมาย สภาพแวดล้อมแย่ ถึงแม้ว่าจะลาออกไปเจออะไรไม่รู้
ดีกว่าหรือไม่ดกีว่า แต่อึดอัดอยากไปท่ีอื่น”  

ด้านความอิสระในการ
ทํางาน 

“ลักษณะของการตรวจสอบภายใน อย่างท่ีทราบคือ การตรวจสอบ
ภายในทุกขั้นตอนต้องทํางานด้วยความอิสระ ตรวจพบแล้วต้อง
รายงานผลตามความเป็นจริง แต่ในความเป็นจริงต้องได้รับความ
เห็นชอบจากผู้ใหญ่ก่อนว่าควรจะรายงานอย่างไร ผู้ตรวจสอบภายใน
กลายเป็นศัตรูกับทุกๆ คนในองค์การ ถูกนินทา ถูกรังเกียจกับบุคคล
ท่ีถูกตรวจแล้วพบความผิดปกติ” 
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ตารางท่ี 4.3 สรุปผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างข้าราชการท่ีโอนย้าย 
ตําแหน่ง สาเหตุ/ประเด็น บทสัมภาษณ์ 

นักวิเคราะห์
รัฐวิสาหกิจ 

 

ด้านหัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชา 

“ผู้บริหารขององค์การไม่ได้แก้ปัญหาขององค์การ หรือดําเนินงานของ
องค์การโดยไม่คํานึงถึงอนาคตขององค์การ ไม่มีทิศทางในการดําเนินงาน
อย่างชัดเจน ไม่มีหลักการ หรือไม่ได้ทํางานเพ่ือประชาชน/ส่วนรวมอย่าง
แท้จริง และให้ความสําคัญกับบุคลากรในแต่ละส่วนงานไม่เท่าเทียมกัน 
แบ่งแยกส่วนงานตามภารกิจ ใครใกล้นายได้รับการโปรโมท” 

ด้านความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

“สคร. เป็นองค์การขนาดเล็ก ทําให้สายงานการเติบโตค่อยข้างน้อย และ
คนที่เติบโตส่วนใหญ่ก็เป็นคนท่ีมีฐานะทางสังคมค่อนข้างดี แต่แปลกท่ี
ผู้บริหารส่วนใหญ่กลับมีอายุน้อย เหมือนมันจะดูขัดกัน” 

นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
 

“ด้วยความที่เป็นกรมขนาดเล็กและอยู่ในตําแหน่งที่ต้องรู้ทุกๆ เรื่องของ
องค์การไม่เฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง ทําให้มีงานมากกว่าจํานวนคนและต้อง
ขอความร่วมมือจากหลายๆ ฝ่าย ทําให้ต้องทํางานเกินเวลาบ่อยคะ แต่
ค่าตอบแทนก็ยังเท่าเดิม ค่าล่วงเวลาไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในช่วงเวลาท่ี
ต้องอยู่ทํางานเกินเวลา เสียทั้งเวลา เงิน และสุขภาพ” 

ด้านหัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชา 

“ผู้บริหารไม่ค่อยให้ความสําคัญกับการทํางาน ต้องรอให้เกิดปัญหาก่อน 
ถึงจะกระตือรือร้นและให้ได้ดั่งใจเสมอ ไม่ค่อยให้คําปรึกษาต้องศึกษาเอง
จากเอกสารและสอบถามจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง” 

ด้านลักษณะงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

“บางคนต้องทํางานเยอะจนต้องทํางานล่วงเวลาบ่อยๆ ในขณะที่บางคน
ว่าง ทําให้เห็นถึงการกระจายงานท่ีไม่เหมาะสม บางครั้งต้องทํางานควบ
ทั้ง 2 ตําแหน่ง ท้ังงานที่ต้องทําประจําและงานท่ีผู้บริหารขอให้ช่วย จึงทํา
ให้ไม่สามารถทําหน้าที่ได้ดีเท่าที่ควรจะเป็น”  

นักวิชาการเงินและ
บัญชี 

ด้านลักษณะงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

“ควรมีการกําหนดลักษณะงานให้ชัดเจน เพ่ือให้บุคลกรสามารถใช้ความรู้
ตามหลักวิชาการได้อย่างเต็มที่” 

ด้านบรรยากาศในการ
ทํางานเพ่ือนร่วมงาน 

“ควรมีการสร้างบรรยากาศในการทํางานให้มีความเป็นมิตร ช่วยเหลือซ่ึง
กันและกัน ไม่ควรแบ่งแยกระหว่างกันระหว่างสายงานหลักและสายงาน
สนับสนุน สายงานหลักมักมองว่าสายงานสนับสนุนเป็นเพียงแม่บ้าน ไม่ได้
มีความรู้ความสามารถเท่ากับสายงานหลัก โดยไม่รับฟังความคิดเห็นและ
ไม่เห็นคุณค่าของสายงานสนับสนุนเลย” 

ด้านหัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชา 

“ผู้บังคับบัญชาควรให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม  
ไม่เลือกปฏิบัติ มอบหมายงานโดยคํานึงถึงข้อจํากัดของแต่ละคน มีความ
เป็นผู้นํากล้าตัดสินใจ และควรยอมรับผิดแทนลูกน้อง” 

ด้านความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

“ในการคัดเลือกคนเพ่ือให้ทํางานเฉพาะกิจหรือให้เลื่อนตําแหน่ง ใช้ระบบ
อุปถัมภ์ การคัดเลือกคนได้มาจากความไว้เนื้อเชื่อใจ คนสนิท บางที
ความรู้ความเช่ียวชาญก็ไม่มี โดยท่ีไม่ได้ให้บุคลากรอ่ืนได้แสดงศักยภาพ แม้
จะร้องขอแล้วก็ตาม”  



Ref. code: 25595803010510XVA

51 
 

  4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ การตอบแบบสอบถามของข้าราชการ
ระดับปฏิบัติการและชํานาญการของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ โดยวิเคราะห์ ดังน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการวิเคราะห์
ข้อมูลส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอมถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน 
ระดับตําแหน่ง อายุราชการ อายุงานในองค์การ สังกัดท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ดังน้ี 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญ
การของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 26 37.14 
หญิง 44 62.86 
รวม 70 100 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามเป็นเพศ
หญิงจํานวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 62.86 และเป็นเพศชายจํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 37.14 
ตารางท่ี 4.5 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญ
การของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 
อายุ 21-25 ปี 7 10.00 
อายุ 26-30 ปี 31 44.29 
อายุ 31-35 ปี 18 25.71 
อายุ 36-40 ปี 12 17.14 
อายุ 41-45 ปี 2 2.86 
46 ปีข้ึนไป - - 

รวม 70 100 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 26-30 ปี จํานวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.29 มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี จํานวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 25.71 มีอายุอยู่
ในช่วง 36-40 ปี จํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.14 มีอายุอยู่ในช่วง 21-25 ปี จํานวน 7 คน  
คิดเป็นร้อยละ 10 และมีอายุอยู่ในช่วง 41-45 ปี จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 ตามลําดับ 
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญ
การของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 
โสด 56 80 
สมรส 12 17.14 

หม้าย/หย่าร้าง 2 2.86 
รวม 70 100 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจํานวน 56 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80 รองลงมามีสถานภาพสมรสจํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.14 และมีสถานภาพหม้าย/
หย่าร้างจํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 ตามลําดับ 
ตารางท่ี 4.7 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญ
การของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 
ต่ํากว่าปริญญาตรี - - 

ปริญญาตรี 14 20 
ปริญญาโท 54 77.14 
ปริญญาเอก 2 2.86 

รวม 70 100 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโทจํานวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 77.14 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 20 และมี
การศึกษาระดับปริญญาเอกจํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 ตามลําดับ 
ตารางท่ี 4.8 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญ
การของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามระดับเงินเดือน 

เงินเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 
15,000-17,500 บาท 19 27.14 
17,501-20,000 บาท 15 21.43 
20,001-22,500 บาท 22 31.43 
22,501- 25,000 บาท 2 2.86 
25,001-27,500 บาท 6 8.57 
27,501 บาทขึ้นไป 6 8.57 

รวม 70 100 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนอยู่ในช่วง 20,001-22,500 

บาท จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 31.43 มีระดับเงินเดือนอยู่ในช่วง 15,000-17,500 บาท จํานวน 
19 คน คิดเป็นร้อยละ 27.14 มีระดับเงินเดือนอยู่ในช่วง 17,501-20,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.43 มีระดับเงินเดือนอยู่ในช่วง 27,501 บาทข้ึนไป จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 8.57 มี
ระดับเงินเดือนอยู่ในช่วง 25,001-27,500 บาท จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 8.57และมีระดับ
เงินเดือนอยู่ในช่วง 22,501- 25,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญ
การของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามระดับตําแหน่ง 

ระดับตําแหน่ง จํานวน (คน) ร้อยละ 
ปฏิบัติการ 50 71.43 
ชํานาญการ 20 28.57 

รวม 70 100 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีตําแหน่งระดับปฏิบัติการจํานวน 50 คน 
คิดเป็นร้อยละ 71.43 และตําแหน่งชํานาญการจํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 
ตารางท่ี 4.10 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและ
ชํานาญการของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามอายุราชการ 

อายุราชการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ไม่ถึง 1 ปี 9 12.86 
1 ปีขึ้นไป-3 ปี 21 30.00 
3 ปีขึ้นไป-5ปี 16 22.86 
5 ปีขึ้นไป-7 ปี 8 11.43 

7 ปีขึ้นไป 16 22.86 
รวม 70 100 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุราชการ1 ปีข้ึนไป-3 ปี จํานวน 21 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมามีอายุราชการ 3 ปีข้ึนไป-5ปี จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 22.86 มีอายุ
ราชการ 7 ปีข้ึนไปจํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 22.86 อายุราชการไม่ถึง 1 ปี จํานวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.86 และมีอายุราชการ 5 ปีข้ึนไป-7ปี จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 11.43ตามลําดับ  
ตารางท่ี 4.11 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและ
ชํานาญการของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามอายุงานในองค์การ  

อายุงานในองค์การ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ไม่ถึง 1 ปี 9 12.86 

1 ปีขึ้นไป-3 ปี 21 30.00 
3 ปีขึ้นไป-5ปี 18 25.71 
5 ปีขึ้นไป-7 ปี 6 8.57 

7 ปีขึ้นไป 16 22.86 
รวม 70 100 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานในองค์การ 1 ปีข้ึนไป-3 ปี 
จํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมามีอายุงานในองค์การ 3 ปีข้ึนไป-5ปี จํานวน 18 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 25.71 มีอายุงานในองค์การ 7 ปีข้ึนไปจํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 22.86 อายุงาน
ในองค์การไม่ถึง 1 ปี จํานวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 12.86 และมีอายุงานในองค์การ 5 ปีข้ึนไป - 7 ปี 
จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 8.57 ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.12 จํานวนและร้อยละข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการระดับปฏิบัติการและ
ชํานาญการของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามสังกัดที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

สังกัดที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

จํานวน (คน) ร้อยละ 

ภารกิจหลัก 
(สกร., สนผ., สพร.1-3, กสร.) 

38 55.29 

ภารกิจรอง 
(สกม., สบล.) 

12 17.14 

ภารกิจสนับสนุน 
(สล., ศทส., กตส., กพร.) 

20 28.57 

รวม 70 100 
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้รับมอบหมายในสังกัดท่ีเกี่ยวข้องกับ
ภารกิจหลัก (สกร., สนผ., สพร.1-3, กสร., สบล.) จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 55.29 รองลงมาคือ
สังกัดที่เกี่ยวข้องกับภารกิจสนับสนุน (สล., ศทส., กตส., กพร.) จํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 
และสังกัดท่ีเกี่ยวข้องกับภารกิจภารกิจรอง (สกม.) จํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.14 
  ส่วนท่ี 2 สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านลักษณะงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย (x)̄  (S.D.) 
ระดับความ

คิดเห็น 
งานท่ีท่านได้รับมอบหมายกับตําแหน่งไม่สอดคล้องกัน 3.00 0.851 สูง 
ท่านรู้สึกว่างานท่ีทําอยู่ไม่ตรงกับความชอบและความสามารถของท่าน 2.83 0.851 สูง 
งานท่ีท่านทําอยู่ไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 2.87 0.797 สูง 
ท่านคิดว่าปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายมีมากเกินไป จนต้องอยู่
ทํางานล่วงเวลาเสมอ 

2.26 1.017 ต่ํา 

ท่านคิดว่างานที่ท่านทํามีความซํ้าซาก จําเจ น่าเบ่ือ 2.61 0.767 สูง 
ท่านคิดว่างานที่ท่านทําไม่มีความท้าทาย 2.74 0.793 สูง 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านลักษณะงานท่ี
ได้รับมอบหมาย (ต่อ) 

ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย (x)̄  (S.D.) 
ระดับความ

คิดเห็น 

ท่านมักประสบปัญหาไม่ทราบว่าจะดําเนินงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างไร 2.56 0.694 สูง 

ท่านต้องปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือหน้าที่ความรับผิดชอบอยู่เสมอ 2.40 0.806 ต่ํา 
ท่านไม่สามารถนําความรู้ท่ีได้ศึกษามาใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้เป็นอย่างดี 2.99 0.771 สูง 
ท่านเห็นว่าลักษณะงานในตําแหน่งของท่านไม่ตรงกับความรู้ที่ท่านเรียนมา 2.80 0.773 สูง 
ท่านไม่สามารถวางแผนการปฏิบัติงานในส่วนที่ท่านรับผิดชอบ 
ได้ด้วยตนเอง 

2.99 0.670 สูง 

ท่านไม่สามารถเสนองานตามหลักการและความเห็นของตนเอง 
ได้อย่างเต็มที่ 

2.97 0.659 สูง 

ท่านไม่สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ไขปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนได้ทันที 

2.77 0.745 สูง 

ท่านไม่สามารถนําวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 2.81 0.666 สูง 
รวม 2.76 0.776 สูง 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านลักษณะงานท่ีได้รับ
มอบหมายและความอิสระในการทํางาน อยู่ในระดับสูง (x ̄= 2.76) เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละ
ข้อพบว่า ส่วนใหญ่คิดว่างานท่ีท่านได้รับมอบหมายกับตําแหน่งไม่สอดคล้องกัน (x ̄= 3.00)รองลงมา
คือท่านไม่สามารถนําความรู้ท่ีได้ศึกษามาใช้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้เป็นอย่างดี (x ̄= 2.99) และท่าน
ไม่สามารถวางแผนการปฏิบัติงานในส่วนท่ีท่านรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง (x ̄= 2.99)  
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านบรรยากาศใน
การทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

บรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับ 
เพื่อนร่วมงาน 

(x̄) (S.D.) ระดับความ
คิดเห็น 

ท่านไม่พอใจในบรรยากาศในการทํางานของท่าน 2.10 0.640 ต่ํา 
ท่านคิดว่าบรรยากาศในการทํางานไม่มีส่วนในการทําให้งานมี
ประสิทธิภาพ 

1.66 0.720 ตํ่ามาก 
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บรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับ 
เพื่อนร่วมงาน 

(x̄) (S.D.) ระดับความ
คิดเห็น 

ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีไม่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 1.64 0.615 ตํ่ามาก 
เพื่อนร่วมงานของท่านไม่ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 1.66 0.657 ตํ่ามาก 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถซ่ึงกันและกัน 1.91 0.697 ต่ํา 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานไม่ให้เกียรติและไม่แบ่งแยกตําแหน่งกัน 1.71 0.640 ตํ่ามาก 
ท่านและเพื่อนร่วมงานไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 1.74 0.606 ตํ่ามาก 

รวม 1.78 0.651 ตํ่า 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านบรรยากาศในการ
ทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับตํ่า (x ̄= 1.78) เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละ
ข้อพบว่า ส่วนใหญ่คิดว่า ท่านไม่พอใจในบรรยากาศในการทํางานของท่าน (x̄ = 2.10) รองลงมาคือ
เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน (x ̄= 1.91) และท่านและเพ่ือนร่วมงานไม่รับ
ฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน (x ̄= 1.74)   
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ (x)̄ (S.D.) ระดับความ
คิดเห็น 

งานท่ีทําอยู่น้ันไม่ส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 2.01 0.732 ต่ํา 
องค์การไม่มีนโยบายสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสได้เล่ือนตําแหน่ง 
ท่ีชัดเจน 

2.11 0.753 ต่ํา 

องค์การท่านไม่ให้โอกาสในการศึกษาต่อหรืออบรมเพิ่มเติม 1.66 0.562 ตํ่ามาก 
รวม 1.93 0.682 ต่ํา 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านความก้าวหน้าในสาย
อาชีพอยู่ในระดับตํ่า (x ̄= 1.93) เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อพบว่า ส่วนใหญ่คิดว่าองค์การไม่มี
นโยบายสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งท่ีชัดเจน (x ̄= 2.11) รองลงมาคืองานที่ทําอยู่น้ันไม่

ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ี
ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
ด้านบรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (ต่อ) 
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ส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ (x ̄= 2.01) และองค์การท่านไม่ให้โอกาสในการศึกษาต่อ
หรืออบรมเพ่ิมเติม (x ̄= 1.66)   
 
 

ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 

การจ่ายค่าตอบแทน (x)̄ (S.D.) 
ระดับความ

คิดเห็น 
ท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับงานและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 

2.90 0.783 สูง 

ท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ีท่านได้รับอยู่ในขณะน้ีไม่เพียงพอต่อ 
การครองชีพ 

3.21 0.720 สูง 

ท่านไม่พอใจกับเงินเดือนและเงินพิเศษท่ีได้รับอื่นๆ 3.20 0.809 สูง 
ท่านคิดว่าสวัสดิการท่ีท่านได้รับไม่เหมาะสม 2.90 0.887 สูง 

รวม 3.05 0.800 สูง 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน
อยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.05) เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อพบว่าส่วนใหญ่คิดว่าท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ี
ท่านได้รับอยู่ในขณะน้ีไม่เพียงพอต่อการครองชีพ (x ̄= 3.21) รองลงมาคือท่านไม่พอใจกับเงินเดือน
และเงินพิเศษท่ีได้รับอ่ืนๆ (x ̄= 3.20) ท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับงานและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ (x ̄= 2.90) ท่านคิดว่าสวัสดิการท่ีท่านได้รับไม่เหมาะสม (x ̄= 2.90) 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านหัวหน้างาน
และผู้บังคับบัญชา 

หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา (x)̄  (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
หัวหน้างานของท่านไม่ให้ความรู้และไม่สอนงานให้แก่ท่าน 2.00 0.799 ต่ํา 
หัวหน้างานของท่านไม่ให้คําปรึกษาและไม่คําแนะนํา 1.80 0.628 ต่ํา 
หัวหน้างานของท่านไม่ให้โอกาสท่านในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะใน
การทํางาน 

1.66 0.562 ตํ่ามาก 

หัวหน้างานของท่านไม่ยอมรับและไม่สนับสนุนการทํางาน 1.76 0.550 ต่ํา 
เมื่อเกิดข้อผิดพลาดหัวหน้างานของท่านมักไม่ยอมรับผิดก่อนเสมอ 2.00 0.761 ต่ํา 
ท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชาไม่มีความรู้ความสามารถไม่เหมาะสมกับ
ตําแหน่ง 

1.84 0.715 ต่ํา 
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หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา (x)̄  (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชาท่านไม่ปกครองบังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม 1.93 0.847 ต่ํา 
ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่ให้ความช่วยเหลือหรือคําแนะนําในการ
ปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าท่ีควร 

2.19 0.921 ต่ํา 

ถ้าท่านมีปัญหาในเรื่องการงานหรือเรื่องส่วนตัวท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชา
ของท่านจะไม่ให้คําแนะนําและช่วยเหลือ 

1.97 0.669 ต่ํา 

ท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชาของท่านไม่มีวิธีกํากับดูแลให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.10 0.542 ต่ํา 

ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาและปรับปรุงงาน 

1.90 0.515 ต่ํา 

ท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชาของท่านไม่พิจารณาความดีความชอบอย่าง
เหมาะสม 

2.07 0.621 ต่ํา 

ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 2.16 0.673 ต่ํา 
รวม 1.95 0.679 ต่ํา 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านหัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับตํ่า (x̄ = 1.95) เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อพบว่าส่วนใหญ่คิดว่า
ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่ให้ความช่วยเหลือหรือคําแนะนําในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เท่าท่ีควร (x̄ = 2.19) รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาของท่านไม่กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน (x ̄= 2.16) และท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชาของท่านไม่มีวิธีกํากับดูแลให้การปฏิบัติงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ (x=̄ 2.10)   
  ส่วนท่ี 3 การคงอยู่กับองค์การของบุคลากร 
ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การของบุคลากร 

ด้านการคงอยู่กับองค์การของบุคลากร 
 (x)̄  (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ท่านคิดว่ามีทางเลือกในการประกอบอาชีพอื่นท่ีไม่ใช่ในองค์การน้ี 2.96 0.699 สูง 
ท่านกําลังมองหางานอื่น เพื่อออกจากองค์กรน้ี 2.54 0.793 สูง 

ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ี
ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้าน
หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 
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ด้านการคงอยู่กับองค์การของบุคลากร 
 (x)̄  (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น

ท่านคิดว่าเร็วๆ น้ีท่านจะลาออกจากองค์การน้ี 2.26 0.879 ตํ่า 
มีบ่อยครั้งท่ีท่านคิดว่าอยากออกจากองค์การน้ี 2.59 0.825 สูง 
ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานท่ีลาออก/โอนย้ายไปส่วนใหญ่
เจริญก้าวหน้าดี 

3.16 0.673 สูง 

ท่านพร้อมและยินดีท่ีจะไปทํางานท่ีอื่นทันที หากได้รับข้อเสนอ 
ท่ีถูกใจ 

3.06 0.7401 สูง 

รวม 2.76 0.763 สูง 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ
ของบุคลากรอยู่ในระดับสูง (x ̄= 2.76) เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อพบว่าส่วนใหญ่คิดว่าท่าน
เห็นว่าเพ่ือนร่วมงานท่ีลาออก/โอนย้ายไปส่วนใหญ่เจริญก้าวหน้าดี (x̄ = 3.16) รองลงมาคือ 
ท่านพร้อมและยินดีท่ีจะไปทํางานท่ีอ่ืนทันที หากได้รับข้อเสนอท่ีถูกใจ (x ̄= 3.06) และท่านคิดว่ามี
ทางเลือกในการประกอบอาชีพอ่ืนท่ีไม่ใช่ในองค์การน้ี(x ̄= 3.06)  
ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  

สาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออก (x)̄  (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ด้านลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและความอิสระในการทํางาน 2.76 0.776 สูง 
บรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 1.78 0.654 ต่ํา 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.93 0.682 ต่ํา 
การจ่ายค่าตอบแทน 3.05 0.800 สูง 
หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา 1.95 0.679 ต่ํา 
 จากตารางที่ 4.19 ท่ีได้มีการแจกแจงรายละเอียดของค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และระดับความคิดเห็นของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการน้ัน สามารถสรุปสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษาสํานักงาน

ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การของบุคลากร (ต่อ) 
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คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ได้ดังน้ี สาเหตุด้านการจ่ายค่าตอบแทน และด้านลักษณะงานท่ี
ได้รับมอบหมายและความอิสระในการทํางาน อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านหัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และบรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ใน
ระดับตํ่า 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  

สาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออก (x)̄  (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ด้านการคงอยู่กับองค์การของบุคลากร 2.76 0.763 สูง 
 จากตารางที่ 4.20 ท่ีได้มีการแจกแจงรายละเอียดของค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และระดับความคิดเห็นของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการน้ัน สามารถสรุปการคงอยู่กับ
องค์การของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
ได้คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การของบุคลากร อยู่ในระดับสูง 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาวิจัย เร่ือง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการในหน่วยงาน

วิชาการ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการ เพ่ือเป็น
แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการลาออก/โอนย้าย ของสํานักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ  

การศึกษาครั้งน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน วิธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้กับ
กลุ่มข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย (ในช่วงปีงบประมาณ 2555–2559) โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจงในการสัมภาษณ์จํานวน 6 คน แบ่งเป็นข้าราชการท่ีลาออกจํานวน 3 คน และข้าราชการ 
ท่ีโอนย้าย 3 คน และใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi 
– Structured Interview) โดยมีการกําหนดคําถามในการสัมภาษณ์ไว้เป็นแนวทางและเป็นคําถาม
แบบปลายเปิด สร้างบรรยากาศในการสัมภาษณ์ให้เสมือนกับการสนทนาในชีวิตประจําวัน เพ่ือให้ได้
คําตอบท่ีแท้จริงท่ีสุด วิธีวิทยาเชิงปริมาณ ใช้กับกลุ่มข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการท่ี
ปฏิบัติราชอยู่ในปัจจุบันจํานวน 70 คน และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลซ่ึงประกอบด้วย คําถามปลายเปิด (Closed Ended Questions) และคําถามแบบ
ปลายเปิด (Open Ended Questions) 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 สรุปผลการศึกษาเก่ียวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ
ท่ีลาออก/โอนย้าย และข้าราการท่ียังปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน มีรายละเอียด ดังน้ี 
  1. ด้านลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและความอิสระในการทํางาน จากผล
การศึกษาและวิเคราะห์บทสัมภาษณ์ของข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย และแบบสอบถามของข้าราชการ
ระดับปฏิบัติการและชํานาญการเก่ียวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกด้านลักษณะงาน  
ให้ความเห็นว่า 
 1. ข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย 
  ประเด็นในส่วนของลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายกับตําแหน่งหรือลักษณะ
งานที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของบุคลากร ด้วยปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไป ท้ังลักษณะงาน
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ท่ีปฏิบัติงานในแต่ละตําแหน่ง ระยะเวลาและประสบการณ์การทํางาน โดยให้ความสําคัญกับลักษณะ
งานและพฤติกรรมในการทํางาน ลักษณะงานต้องมีความท้าทาย มีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน การมอบหมายงานท่ีชัดเจน กล่าวคือคุณลักษณะงานท่ีดีจะส่งผลต่อความผูกพันและคงอยู่
กับองค์การ แต่ถ้าลักษณะงานที่ไม่ดีก็จะส่งผลต่อสภาวะจิตใจทําให้บุคลากรไม่อยากปฏิบัติงานและ
นําไปสู่การตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ตามบทสัมภาษณ์ของบุคลากร ดังน้ี 
  “งานท่ีตนรับผิดชอบอยู่ไม่มีความท้าทายในส่วนท่ีต้องดูแลรัฐวิสาหกิจท่ี
สําคัญๆ ก็ไม่ได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงาน ทํางานตามกรอบท่ีวางไว้ให้ไม่สามารถแสดงความเห็นได้อย่าง
เต็มท่ี งานอ่ิมตัว วันๆ ถ่ายเอกสารประชุม ซํ้าซาก จําเจ ไม่ได้นําความรู้ความสามารถท่ีเรียนมาใช้มาก
นัก การทํางานมันต้องสนุก ท้าทาย แปลกใหม่” 
   “ไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี ทํางานตามความต้องการของ
ผู้บังคับบัญชา ซ่ึงบางคร้ังขัดกับกฎระเบียบ” 
   “ลักษณะของการตรวจสอบภายใน อย่างท่ีทราบคือ การตรวจสอบภายใน
ทุกข้ันตอนต้องทํางานด้วยความอิสระ ตรวจพบแล้วต้องรายงานผลตามความเป็นจริง แต่ในความเป็น
จริงต้องได้รับความเห็นชอบจากผู้ใหญ่ก่อนว่าควรจะรายงานอย่างไร ผู้ตรวจสอบภายในกลายเป็น
ศัตรูกับทุกๆ คนในองค์การ ถูกนินทา ถูกรังเกียจกับบุคคลท่ีถูกตรวจแล้วพบความผิดปกติ” 
   “บางคนต้องทํางานเยอะจนต้องทํางานล่วงเวลาบ่อยๆ ในขณะท่ีบางคนว่าง 
ทําให้เห็นถึงการกระจายงานท่ีไม่เหมาะสม บางครั้งต้องทํางานควบทั้ง 2 ตําแหน่ง ท้ังงานที่ต้องทํา
ประจําและงานท่ีผู้บริหารขอให้ช่วย จึงทําให้ไม่สามารถทําหน้าท่ีได้ดีเท่าท่ีควรจะเป็น” 
   “ควรมีการกําหนดลักษณะงานให้ชัดเจน เพ่ือให้บุคลกรสามารถใช้ความรู้
ตามหลักวิชาการได้อย่างเต็มท่ี” 
 2. ข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการท่ียังปฏิบัติราชการอยู่ 
 พบว่า ข้าราชการการระดับปฏิบัติการและชํานาญท่ีปัจจุบันปฏิบัติราชอยู่ใน 
สคร. แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก ในด้านลักษณะงานท่ีได้รับ
มอบหมายและความอิสระในการทํางาน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อ
พบว่า ส่วนใหญ่คิดว่างานท่ีท่านได้รับมอบหมายกับตําแหน่งไม่สอดคล้องกัน รองลงมาคือท่านไม่
สามารถนําความรู้ท่ีได้ศึกษามาใช้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้เป็นอย่างดี และท่านไม่สามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานในส่วนท่ีท่านรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง 
  2. สภาพแวดล้อมในการทํางานและเพื่อนร่วมงาน 
  1. ข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย 
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   จากการสัมภาษณ์ สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ
ในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ พบว่า การท่ีบุคลากร
ไม่ได้รับความเป็นมิตร ไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ต่างคนต่างอยู่ และไม่ยอมรับในความสามารถ
แต่ละสายงานอาชีพ จึงนําไปสู่ความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงานและบุคลากรภายในหน่วยงาน  
ทําให้บรรยากาศในท่ีทํางานไม่ดี บุคลกรไม่มีความสุข ส่งผลให้บุคลากรตัดสินใจลาออก/โอนย้าย  
ดังบทสัมภาษณ์ของข้าราชการท่ีลาออกและโอนย้ายท่ีแสดงให้เห็นถึงความขัดแย้งภายในองค์การ ดังน้ี 
 “ไม่มีความเป็นมิตร ต่างคนต่างอยู่ นินทาลับหลงั ไม่มีความสามัคคี” 
   “สภาพแวดล้อม ทัศนะคติและพฤติกรรมในองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ
มีผลต่อการทํางานเยอะ ชอบแบ่งแยกงานใครงานมันระบบการทํางานไม่มีปัญหา มีปัญหากับคนทํางาน 
คนในองค์การไม่ร่วมมือในการทํางาน บุคลากรสายงานหลักเห็นว่าสายงานสนับสนุนไม่มีความหมาย 
สภาพแวดล้อมแย่ ถึงแม้ว่าจะลาออกไปเจออะไรไม่รู้ ดีกว่าหรือไม่ดีกว่า แต่อึดอัดอยากไปท่ีอ่ืน” 
   “ควรมีการสร้างบรรยากาศในการทํางานให้มีความเป็นมิตร ช่วยเหลือซ่ึง
กันและกัน ไม่ควรแบ่งแยกระหว่างกันระหว่างสายงานหลักและสายงานสนับสนุน สายงานหลักมัก
มองว่าสายงานสนับสนุนเป็นเพียงแม่บ้าน ไม่ได้มีความรู้ความสามารถเท่ากับสายงานหลัก โดยไม่รับ
ฟังความคิดเห็นและไม่เห็นคุณค่าของสายงานสนับสนุนเลย” 
  2. ข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการท่ียังปฏิบัติราชการอยู่ 
   พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออก ด้านบรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับตํ่า 
เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อพบว่า ส่วนใหญ่คิดว่าท่านไม่พอใจในบรรยากาศในการทํางานของท่าน 
รองลงมาคือเพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และท่านและเพ่ือนร่วมงานไม่รับฟัง
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
 3. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 1. ข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย 
  ความก้าวหน้าในสายอาชีพต้องมีความชัดเจน โปร่งใส เพ่ือให้บุคลากร
สามารถมีโอกาสก้าวหน้าและประสบความสําเร็จในสายอาชีพได้เท่าเทียมกัน หากไม่มีการกําหนด
หลักเกณฑ์หรือแม้ว่าจะมีการกําหนดรูปแบบและวิธีการประเมินท่ีชัดเจนแล้ว แต่ยังพบว่ายังคงมีการ
ใช้ระบบอุปถัมภ์ในการคัดเลือกบุคลากรให้ข้ึนในตําแหน่งท่ีสูงข้ึน  ก็ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/
โอนย้ายของบุคลากรเพ่ิมข้ีนตามไปด้วย จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ ดังน้ี   
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 “สคร. เป็นองค์การขนาดเล็ก ทําให้สายงานการเติบโตค่อยข้างน้อย และ

คนท่ีเติบโตส่วนใหญ่ก็เป็นคนท่ีมีฐานะทางสังคมค่อนข้างดี แต่แปลกที่ผู้บริหารส่วนใหญ่กลับมีอายุ
น้อย เหมือนมันจะดูขัดกัน” 

 “ในการคัดเลือกคนเพ่ือให้ทํางานเฉพาะกิจหรือให้เลื่อนตําแหน่ง ใช้ระบบ
อุปถัมภ์ การคัดเลือกคนได้มาจากความไว้เน้ือเช่ือใจ คนสนิท บางทีความรู้ความเช่ียวชาญก็ไม่มี  
โดยท่ีไม่ได้ให้บุคลากรอ่ืนได้แสดงศักยภาพ แม้จะร้องขอแล้วก็ตาม” 
 2. ข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการท่ียังปฏิบัติราชการอยู่ 
 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออก ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพอยู่ในระดับตํ่า เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อ
พบว่า ส่วนใหญ่คิดว่าองค์การไม่มีนโยบายสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งที่ชัดเจน 
รองลงมาคืองานที่ทําอยู่น้ันไม่ส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และองค์การท่านไม่ให้
โอกาสในการศึกษาต่อหรืออบรมเพ่ิมเติม  
 4. การจ่ายค่าตอบแทน 
 1. ข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย 
  ค่าตอบแทนถือว่าเป็นปัจจัยสําคัญในการคงอยู่ของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็น
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีความสุขในการทํางานและพึงพอใจ
ในงานมากแค่ไหน หากค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพแล้วน้ัน ก็ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและ
นําไปสู่การตัดสินใจลาออก/โอนย้ายในที่สุด จะเห็นได้จากการสัมภาษณ์ ดังน้ี 

 “เน่ืองจากลักษณะงานท่ีมีปริมาณมาก ทําให้ต้องอยู่ทํางานล่วงเวลาเสมอๆ 
อย่างน้อยๆ ในหน่ึงอาทิตย์ต้องมีสัก 3 วัน แต่อัตราค่าตอบแทนก็ยังอยู่ในเรทของข้าราชการอยู่ดี 
หลายๆ ครั้งอยู่ทํางานถึงเท่ียงคืนแต่เบิกได้แค่สองทุ่ม ช่ัวโมงละ 50 บาท ซ่ึงไม่คุ้มค่าท้ังค่าเดินทาง 
ค่าอาหาร และเสียทั้งสุขภาพด้วย”  
   “ด้วยความท่ีเป็นกรมขนาดเล็กและอยู่ในตําแหน่งท่ีต้องรู้ทุกๆ เรื่องของ
องค์การไม่เฉพาะด้านใดด้านหน่ึง ทําให้มีงานมากกว่าจํานวนคนและต้องขอความร่วมมือจากหลายๆ ฝ่าย 
ทําให้ต้องทํางานเกินเวลาบ่อยคะ แต่ค่าตอบแทนก็ยังเท่าเดิม ค่าล่วงเวลาไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายใน
ช่วงเวลาท่ีต้องอยู่ทํางานเกินเวลา เสียทั้งเวลา เงิน และสุขภาพ” 
 2. ข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการท่ียังปฏิบัติราชการอยู่ 
 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออก ด้านการจ่ายค่าตอบแทนอยู่ในระดับสูง เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อพบว่า 
ส่วนใหญ่คิดว่าท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ีท่านได้รับอยู่ในขณะน้ีไม่เพียงพอต่อการครองชีพ รองลงมาคือ
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ท่านไม่พอใจกับเงินเดือนและเงินพิเศษที่ได้รับอ่ืนๆ ท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับงานและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบ ท่านคิดว่าสวัสดิการท่ีท่านได้รับไม่เหมาะสม  
 
 5. หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา 
 1. ข้าราชการท่ีลาออก/โอนย้าย 
  หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีข้าราชการตัดสินใจ
ลาออก/โอนย้าย หากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความสําคัญต่อบุคลากร ท้ังในเรื่องของการ
ปฏิบัติงานและความเท่าเทียมกัน ขาดความเป็นผู้นําท่ีดี ทําให้ผู้ใต้บังคําบัญชาไม่ศรัทธาและส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานและความไม่พึงพอใจในการทํางาน ดังจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ของข้าราชการท่ี
ลาออก/โอนย้าย ดังน้ี 

 “ไม่ได้คํานึงถึงความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้คนไม่ถูกกับงาน 
มอบหมายงานอ่ืนท่ีเกินความรับผิดชอบ ประเมินอย่างไม่เป็นธรรมและไม่ช้ีแจงการประเมินให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ” 
   “ผู้บริหารขององค์การไม่ได้แก้ปัญหาขององค์การ หรือดําเนินงานของ
องค์การโดยไม่คํานึงถึงอนาคตขององค์การ ไม่มีทิศทางในการดําเนินงานอย่างชัดเจน ไม่มีหลักการ 
หรือไม่ได้ทํางานเพ่ือประชาชน/ส่วนรวมอย่างแท้จริง และให้ความสําคัญกับบุคลากรในแต่ละส่วนงาน
ไม่เท่าเทียมกัน แบ่งแยกส่วนงานตามภารกิจ ใครใกล้นายได้รับการโปรโมท” 
   “ผู้บริหารไม่ค่อยให้ความสําคัญกับการทํางาน ต้องรอให้เกิดปัญหาก่อน  
ถึงจะกระตือรือร้นและให้ได้ด่ังใจเสมอ ไม่ค่อยให้คําปรึกษาต้องศึกษาเองจากเอกสารและสอบถาม
จากหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง” 
   “ผู้บังคับบัญชาควรให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม  
ไม่เลือกปฏิบัติ มอบหมายงานโดยคํานึงถึงข้อจํากัดของแต่ละคน มีความเป็นผู้นํากล้าตัดสินใจ และ 
ควรยอมรับผิดแทนลูกน้อง” 
 2. ข้าราชการระดับปฏิบัติการและชํานาญการท่ียังปฏิบัติราชการอยู่ 
 กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ด้านหัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา
อยู่ในระดับระดับตํ่า เม่ือวิเคราะห์รายละเอียดแต่ละข้อพบว่าส่วนใหญ่คิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่าน
ไม่ให้ความช่วยเหลือหรือคําแนะนําในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าท่ีควร รองลงมาคือ
ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชา
ของท่านไม่มีวิธีกํากบัดูแลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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5.1.2 สรุปผลการศึกษาเก่ียวกับการคงอยู่กับองค์การของและข้าราการระดับ
ปฏิบัติการและชํานาญการท่ียังปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน มีรายละเอียด ดังน้ี 
 จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในเร่ืองของแนวโน้มการ
ลาออก/โอนย้ายของบุคลากรอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยนอยู่ท่ี 2.51 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
อยู่ท่ี 0.763 ในขณะท่ีรายข้อคําถามน้ันพบว่า ข้อคําถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อคําถามท่ีถามว่า ท่าน
เห็นว่าเพ่ือนร่วมงานที่ลาออก/โอนย้าย ไปส่วนใหญ่เจริญก้าวหน้าดี รองลงมาคือท่านพร้อมและยินดี
ท่ีจะไปทํางานท่ีอ่ืนทันที หากได้รับข้อเสนอที่ถูกใจ และท่านคิดว่ามีทางเลือกในการประกอบอาชีพอ่ืน
ท่ีไม่ใช่องค์การน้ี  
 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 
 จากการศึกษาด้านสาเหตุในการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของข้าราชการในหน่วยงาน
วิชาการ กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ท้ังในอดีตและปัจจุบัน พบว่า 
สาเหตุส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกน้ัน มีสาเหตุหลักอยู่ 5 สาเหตุ สามารถเรียงลําดับความความสําคัญ
ได้ดังน้ี การจ่ายค่าตอบแทน ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและความอิสระในการทํางาน หัวหน้างาน
และผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในสายอาชีพ บรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน มีรายละเอียดดังน้ี 

1. การจ่ายค่าตอบแทน นับว่าเป็นปัจจัยท่ีสําคัญในการคงอยู่ของบุคลากร ท้ังค่าตอบแทน 
ท่ีเป็นตัวเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน ซ่ึงในประเด็นของปริมาณงานไม่สอดคล้องกับเงินเดือน
และค่าตอบแทนท่ีได้รับ เน่ืองด้วย สคร. เป็นองค์การท่ีเป็นส่วนราชการค่าตอบแทนก็เป็นอัตรา
เงินเดือนและค่าล่วงเวลาในส่วนราชการ ซ่ึงไม่สามารถเบิกได้นอกเหนือกว่าข้าราชการท่ัวไป ถึงแม้ว่า 
สคร. จะมีสวัสดิการด้านอ่ืนๆ เช่น อาหารสําหรับบุคลากรท่ีทํางานล่วงเวลาแล้วก็ตาม ค่าตอบแทนก็
ยังเป็นสาเหตุท่ีสําคัญท่ีสุดในการลาออกโอนย้ายของข้าราชการ ท้ังๆ ท่ีบุคลากรขององค์การมองว่า
การจ่ายค่าตอบแทนในปัจจุบันของระบบราชการมีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว แต่เม่ือบุคลากรเปรียบเทียบ
กับปริมาณงานและหน่วยงานราชการอ่ืนกลับรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมของการจ่ายค่าตอบ จึงเป็นสาเหตุ
ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายและสอดคล้องกับแนวคิดของ Werner, Schuler and Jackson 
ท่ีกล่าวไว้ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน ความคาดหวังในการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืนๆ ของพนักงานย่อมส่งผลต่อความพยายามในการทํางานให้สําเร็จของพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน
ท้ังในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ จึงสําคัญต่อองค์การ และการจ่ายตามความสามารถ (pay for 
Performance) องค์การอาจต้องออกแบบการจ่ายค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่างๆให้พนักงานได้
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เลือกตามความต้องการ ท้ังในรูปของ เงินเดือน รูปแบบการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนรวมท้ัง
ผลประโยชน์อ่ืนๆ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเพ่ือให้องค์การบรรลุความสําเร็จตามกลยุทธ์ท่ีได้
วางไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของแน่งน้อย ศรีจารธนบูลย์ วิจัยเรื่องการสูญเสียกําลังคนในระดับ
มันสมองในราชการพลเรือนและศึกษาภูมิหลังของข้าราชการท่ีขอลาออกจากราชการในช่วง
ปีงบประมาณ 2528-2530 พบว่า ปัจจัยท่ีทําให้ข้าราชการระดับมันสมองลาออกจากราชการมากท่ีสุด
คือ ค่าตอบแทน ในประเด็นของเงินเดือนท่ีไม่พอกับค่าครองชีพ และการจัดสวัสดิการท่ีไม่ดีพอ การ
กําหนดค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม เน่ืองจากไม่ได้คํานึงถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบและผลงานเป็นหลัก  
แต่คํานึงจํานวนปีการศึกษามากกว่า 
 2. ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและความอิสระในการทํางาน บุคลากรมองว่าลักษณะ
งานท่ีได้รับมอบหมาย ไม่มีความท้าทาย ซํ้าซาก จําเจ บทบาทอําหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีถูกจํากัด
และควบคุม รวมถึงการทํางานท่ีไม่สอดคล้องกับตําแหน่ง ทําให้ไม่ได้นําความรู้ความสามารถท่ีได้จาก
ประสบการณ์และการศึกษามาใช้ได้อย่างเต็มท่ี และท่ีสําคัญไม่มีการกําหนดลักษณะงานและงานท่ี
ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม ทําให้ไม่มีความเหมาะสมในการกระจายงานให้บุคลากร 
ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎี Hackman and Oldnam ท่ีได้กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะงานสามารถสร้าง
แรงจูงใจภายในของผู้ปฏิบัติงาน ทําให้เกิดความรู้สึกอยากทํางานและสร้างสรรค์ผลงานท่ีดีมีคุณภาพ
ถ้าผลงานไม่เป็นที่พอใจผู้ปฏิบัติงานจะย่ิงใช้ความพยายามมากขึ้นเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ ดังน้ัน 
การท่ีผลของการปฏิบัติงานดีน้ัน ข้ึนอยู่กับลักษณะของงาน และการออกแบบงานและสอดคล้องกับ
งานวิจัยของดุจดาว มีปรีชา ท่ีได้ศึกษาการลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ในองค์การ โดยศึกษาองค์การ
เอกชนผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่าปัจจัยภายใน 5 อันดับแรกท่ีมีผลทําให้พนักงานรุ่นใหม่ยังคงทํางาน
อยู่กับองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทาย ความสามารถเงินเดือนดี การมีเพ่ือนร่วมงานดี 
สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีน่าสนใจและผู้บังคับบัญชาดี ตามลําดับและปัจจัยภายนอก  
5 อันดับแรก ท่ีมีผลทําให้พนักงานรุ่นใหม่ลาออกจากองค์การได้แก่ ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถมากกว่า เงินเดือนท่ีดีกว่าโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และโอกาสพัฒนาความรู้
ด้านการศึกษา/การฝึกอบรม ได้รับการจัดอันดับท่ีเท่ากัน 
 3. หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา เป็นอีกหน่ึงสาเหตุท่ีทําให้บุคลากรตัดสินใจลาออก/
โอนย้าย เช่น การใช้อํานาจหน้าท่ีท่ีไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับท่ีไม่มีความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับงานในหน้าท่ี การบริหารงานและการปกครองบังคับบัญชา ซ่ึงหากพิจารณาจากการเก็บ
รวบรวมข้อมูลพบว่า สอดคล้องกับแนวคิดของ Porter and Steers พบว่า ความพึงพอใจในการ
ทํางานเกิดข้ึนได้เม่ือได้รับการตอบสนองท้ังในด้านร่างกายและจิตใจ เช่น เกิดได้จากการยอมรับความ
คิดเห็น การให้กําลังใจ การได้รับคําชมเชยจากหัวหน้างาน เป็นต้น ซ่ึงวราพร ช่างยา กล่าวว่า 
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สภาพแวดล้อมในการทํางานจะส่งผลต่อความคิดเห็นหรือความรู้สึกเกี่ยวกับสิ่งที่อยู่รอบตัว ในด้าน
สภาพแวดล้อมทางสังคม ความคิดเห็นหรือความรู่สึกของบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับสังคมในการทํางาน 
เช่น สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน เป็นต้น และ Lake กล่าวว่า ความสามารถในการ
บริหาร คือ ทักษะความเป็นผู้นําของผู้บังคับบัญชา ทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อความรู้สึกท่ีอยากอยู่กับองค์การต่อไป 
 4. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ถือว่าเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลต่อการลาออก/โอนย้าย
ของบุคลากรและในทางกลับกันก็เป็นปัจจัยท่ีจะสามารถรักษาบุคลากรไว้ให้อยู่กับองค์การได้หาก
บุคลากรเกิดความคิดว่ามีความเหลื่อมล้ําในการก้าวหน้าของราชการต่างสังกัด เช่น ความรู้สึกถึง
การเมืองภายในองค์การ ท้ังน้ี ควรทําให้เกิดความชัดเจนของงานโดยมีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน 
และในกรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงควรช้ีแจงถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจใน
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ นอกจากน้ี ควรทําให้เกิดความเท่าเทียมในการทํางานเช่นกัน ซ่ึงสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ ในการกําหนดแนวทางการเสริมสร้างและสนับสนุนให้พนักงาน
มีความต้องการคงอยู่กับองค์การอย่างย่ังยืนคือ การจัดให้มีการกําหนดความก้าวหน้าในอาชีพ และ
การพัฒนาสายความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่พนักงาน โดยการพัฒนาและฝึกอบรมท้ังศาสตร์และศิลป์
อย่างต่อเน่ือง 

5. บรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การท่ีบุคลากรไม่ได้รับ
ความเป็นมิตร ไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ต่างคนต่างอยู่ และไม่ยอมรับในความสามารถแต่
ละสายงานอาชีพ จึงนําไปสู่ความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงานและบุคลากรภายในหน่วยงาน ทําให้
บรรยากาศในท่ีทํางานไม่ดี บุคลากรไม่มีความสุข ส่งผลให้บุคลากรตัดสินใจลาออก/โอนย้าย  
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Porter and Steers พบว่า ความพึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน การติดต่อ
สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สภาพแวดล้อมในการทํางานมีส่วนช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดุจดาว มีปรีชา เรื่องการลาออกของพนักงานรุ่นใหมในองค์การ กรณีศึกษา 
องค์กรเอกชนผลิต เครื่องใช้ไฟฟ้า โดยศึกษาสาเหตุท่ีทําให้พนักงานรุ่นใหม่ลาออกจากองค์การ ได้แก่ 
ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทายความสามารถมากกว่า เงินเดือนท่ีดีกว่า โอกาสก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน และโอกาสพัฒนาความรู้ด้านการศึกษา/การฝึกอบรม หากความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานไม่ดี 
จะส่งผลทําให้บรรยากาศในการทํางานไม่ดีและทําให้บุคลากรเกิดความไม่สบายใจ และมีความเครียด
ไม่อยากมาทํางาน ส่งผลให้เกิดความตั้งใจลาออก/โอนย้ายได้ 
  และปัจจุบันแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการระดับปฏิบัติการและ
ชํานาญการของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจอยู่ในระดับท่ีสูง ซ่ึงเกิดจากสาเหตุท่ีส่งผล
ในการตัดสินใจลาออก/โอนย้าย ท่ีได้ศึกษามาคือ การจ่ายค่าตอบแทน ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย
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และความอิสระในการทํางาน หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในสายอาชีพ บรรยากาศ
ในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน นับว่าเป็นปัญหาใหญ่ขององค์การท่ีต้องเร่งแก้ไขให้
เป็นรูปธรรมและให้ความสําคัญเป็นอย่างมาก ดังน้ัน องค์การควรนําสาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออก/โอนย้ายท่ีได้ศึกษา นํามากําหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาและวางแผนในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและมีอัตราการลาออก/โอนย้ายลดลง  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

องค์การควรให้ความสําคัญกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีตรงตามความ
ต้องการของบุคลากร เพ่ือสร้างให้บุคลกรเกิดแรงจูงใจท่ีจะอยู่กับองค์การ และเกิดความผูกพันกับ
องค์การมากข้ึน และลดอัตราการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ ให้สามารถนําไปสู่การแก้ไขปัญหา
ดังกล่าวได้อย่างแท้จริงและเป็นรูปธรรมมากย่ิงข้ึน เพราะการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีเอกภาพ จะส่งผลให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพ
สูงให้อยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน และสามารถพัฒนาองค์การ พัฒนาประเทศ ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด การสูญเสียบุคลากรนับว่าเป็นการสูญเสียมหาศาลและเกิดผลกระทบต่อการดําเนินงานของ
องค์การและประเทศเป็นอย่างมาก ท้ังทางตรงและทางอ้อม จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่ามีสาเหตุ
หลายๆ ด้าน ท่ีองค์การควรให้ความสําคัญ บางสาเหตุอาจจะสามารถแก้ไขและยับย้ังการลาออก/
โอนย้ายได้อย่างทันที บางสาเหตุอาจต้องใช้เวลาในการสร้างให้เกิดข้ึน ดังน้ันจึงควรให้ความสําคัญใน
การแก้ไขปัญหาน้ีอย่างจริงจังและเป็นรูปธรรมมากย่ิงข้ึน และสาเหตุท่ีสําคัญมาเป็นลําดับต้นๆ คือ 
การจ่ายตอบแทน ด้านลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและความอิสระในการทํางาน หัวหน้าและ
ผู้บังคับบัญชา โดยอาจวางนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละด้านท่ีมีความสําคัญต่อ
บุคลากร ดังน้ี 

1. ด้านการจ่ายค่าตอบแทน เป็นสาเหตุหลักที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของ
ข้าราชการ ซ่ึงบุคลากรมองว่าค่าตอบแทนไม่เป็นธรรมเม่ือเทียบกับปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายและ
หน่วยงานราชการไม่สามารถแก้ไขปัญหาในเรื่องดังกล่าวได้โดยเพ่ิมอัตราผลตอบแทนให้มากข้ึนเพ่ือ
รักษาบุคลากรท่ีเก่งให้อยู่กับองค์การได้เหมือนกับเอกชน องค์การมหาชน หรือรัฐวิสาหกิจ ดังน้ัน  
การเพ่ิมอัตราเงินเดือนจึงไม่ใช่วิธีการแก้ไขปัญหาท่ีดีของหน่วยงานราชการอย่าง สคร. เน่ืองจาก สคร. 
ซ่ึงเป็นหน่วยงานราชการท่ีมีระเบียบและฐานอัตราเงินเดือนของข้าราชการพลเรือนท่ี ก.พ. เป็นผู้กําหนด
และถือปฏิบัติกับข้าราชการพลเรือนท่ัวประเทศ เพราะฉะน้ัน เม่ือให้บุคลากรพึงพอใจกับเงินเดินเม่ือ
เทียบกับปริมาณงานแล้ว สคร. ควรมีการขอเพ่ิมกรอบอัตรากําลังให้สอดคล้องกับภารกิจและบุคลากร
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ของ สคร. เพ่ือให้บุคลกรมีค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและมีความสุข และนําไปสู่การคงอยู่ของบุคลากร
มากย่ิงข้ึน 

2. ด้านลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีสําคัญและส่งผลต่อการ
ลาออก/โอนย้ายของบุคลากร ดังน้ัน สคร. ควรหาสาเหตุว่าลักษณะงานท่ีมอบหมายให้กับบุคลากรน้ัน
มีความเหมาะสมและความชัดเจน สอดคล้องกับตําแหน่งและความสามารถของบุคลากรหรือไม่ ซ่ึง
อาจจะแก้ไขปัญหาด้วยการจัดให้มีกิจกรรมและมีการประชุมตัวแทนของบุคลากรในแต่สํานัก/กอง/
ศูนย์/กลุ่ม เพ่ือให้สามารถนําปัญหาดังกล่าวมาแก้ไขร่วมกัน และเพื่อให้ทราบถึงลักษณะงานท่ีได้รับ
มอบหมายให้แก่บุคลากรว่ามีการดําเนินการอย่างไรแล้วบ้าง ซ่ึงหากว่าองค์การได้ตรวจสอบและ
รับทราบปัญหาก่อนว่าได้มอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมท้ังในเรื่องงานและเวลาการปฏิบัติงาน  
งานท่ีท้าทาย ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี สามารถแสดงศักยภาพออกมาได้อย่างเต็มท่ี และ
ตรงกับตําแหน่งงานท่ีบุคลกรได้รับมอบหมาย ก็อาจจะช่วยทําให้ สคร. สามารถแก้ไขปัญหาและ
นําไปสู่การลดจํานวนการลาออก/โอนย้ายของบุคลกรในอนาคต 
 3. หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา ก็เป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีมีความสําคัญในการงอยู่ของ
บุคลากร ดังน้ัน หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชาควรให้ได้รับการพัฒนาทักษะการเป็นผู้นํา ของหัวหน้า
ในแต่ละระดับ เน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ีสําคัญในการสร้างบรรยากาศในการทํางาน สร้างความพึงพอใจ 
ในการทํางาน และเป็นต้นแบบท่ีดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ องค์การควรให้ความสําคัญและเพ่ือเป็นการจูงใจให้
บุคลากรสามารถรับรู้และเข้าใจทางด้านโอกาสในการเติบโตและก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยองค์การ
ควรให้การสนับสนุนโอกาสในการพัฒนาความรู้ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ในด้านสายอาชีพ การมอบหมาย
งานท่ีท้าทาย การมีส่วนร่วมในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือการวางแผนอาชีพของ
พนักงาน (Career Path) ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ และช่วยจูงใจบุคลากร  
  5. บรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน องค์การควรให้
ความสําคัญกับการสร้างบรรยากาศในการทํางาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมีความสุข  
มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงาน โดยการจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นมิตรท้ัง
กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร รวมถึงจัดหลักสูตรการพัฒนาตนเองและการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน  
 
5.4 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  

 
1. ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มข้าราชการในระดับปฏิบัติการและ

ชํานาญการเท่าน้ัน ในการศึกษาครั้งต่อไป อาจทําการศึกษาในกลุ่มของข้าราชการตําแหน่งชํานาญ
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การพิเศษขึ้นไป รวมไปถึงผู้บริหารระดับสูง และในกลุ่มพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว เพราะมี
อัตราการลาออกมากและมีความสําคัญในการขับเคลื่อนองค์การเช่นเดียวกัน 

2. ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรทําการศึกษาเชิงเปรียบเทียบในเรื่องดังกล่าวกับข้าราชการ
ของหน่วยงานด้านวิชาการที่มีขนาดองค์การเท่าๆ กัน เช่น สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง สํานักงาน
บริหารหน้ีสาธารณะ เป็นต้น เพ่ือให้ทราบถึงสาเหตุท่ีมีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจลาออกได้อย่าง
ครบถ้วนและสามารถนําไปใช้ในการพัฒนาองค์การได้ดีย่ิงขึ้น 
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 

 

เรื่อง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ 

กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

 
คําช้ีแจง 
 
  แบบสอบถามน้ีได้จัดทําข้ึนเพ่ือเป็นส่วนหน่ึงของการค้นคว้าอิสระ เรื่อง สาเหตุและ
แนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ในโครงการปริญญาโทสาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ 
สําหรับนักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2 สาเหตุท่ีส่งผลต่อกาตัดสินใจลาออก/โอนย้าย 
  ส่วนท่ี 3 การคงอยู่กับองค์การของบุคลากร 
  ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมหรือข้อเสนอแนะด้านสาเหตุอ่ืนๆ  
ท่ีบุคลากรมีความเห็นว่ามีผลต่อการลาออก/โอนย้าย และการคงอยู่กับองค์การ 
  ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีได้สละเวลาและให้ความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถามน้ี ซ่ึงจะทําให้การวิจัยในครั้งน้ีได้ผลท่ีสมบูรณ์และสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

 

ผู้วิจัย 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม      
    
กรุณาทําเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างหน้าคําตอบท่ีตรงกับตัวท่านมากท่ีสุดเพียง 1 ข้อเท่าน้ัน 
            

1. เพศ          

 (  )  ชาย  (  )  หญิง      

2. อายุ          

 (  )  21 - 25 ปี  (  )  26 - 30 ปี  (  )  31 - 35 ปี   

 (  )  36 - 40 ปี  (  )  41 - 45 ปี  (  )  46 ปีข้ึนไป   

3. สถานภาพ          

 (  )  โสด  (  )  สมรส  (  )  หม้าย/หย่าร้าง  

4. ระดับการศึกษา          

 (  )  ตํ่ากว่าปริญญาตรี สาขาวิชาท่ีจบ.................................................................. 
 (  )  ปริญญาตรี สาขาวิชาที่จบ.............................................................................. 
 (  )  ปริญญาโท สาขาวิชาท่ีจบ............................................................................... 
 (  )  ปริญญาเอก สาขาวิชาท่ีจบ.............................................................................  

5. ระดับเงินเดือน          

 (  )  15,000 - 17,500 บาท   

(  )  17,501 - 20,000 บาท    

(  )  20,001 - 22,500 บาท 

(  )  22,501 - 25,000 บาท    

(  )  25,001 - 27,500 บาท    

(  )  27,501 บาทข้ึนไป  
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6. ระดับตําแหน่ง          

  (  )  ปฏิบัติการ  (  )  ชํานาญการ      

7. อายุราชการ          

 (  )  ไม่ถึง 1 ปี  (  )  1 ปีข้ึนไป - 3 ปี  (  )  3 ปีข้ึนไป - 5 ปี
  (  )  5 ปีข้ึนไป - 7 ปี (  )  7 ปีข้ึนไป       

8. อายุงานในองค์การ          

 (  )  ไม่ถึง 1 ปี  (  )  1 ปีข้ึนไป - 3 ปี  (  )  3 ปีข้ึนไป - 5 ปี
  (  )  5 ปีข้ึนไป - 7 ปี (  )  7 ปีข้ึนไป       

9. สังกัดท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในปัจจุบัน      
    

 (  )  ภารกิจหลัก (สกร., สนผ., สพร.1-3, กสร.)    
  (  )  ภารกิจรอง (สกม., สบล.)      
  (  )  ภารกิจสนับสนุน (สล., ศทส., กตส., กพร.)     
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ส่วนท่ี 2 สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก 

ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความน้ีอย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย  
อย่างยิ่ง 

 

(4) 

เห็นด้วย
 
 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น
ด้วย  

อย่างยิ่ง  
(1) 

 ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย     

1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายกับตําแหน่งไม่
สอดคล้องกัน 

    

2. ท่านรู้สึกว่างานท่ีทําอยู่ไม่ตรงกับความชอบ
และความสามารถของท่าน 

    

3. งานที่ท่านทําอยู่ไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มท่ี 

    

4. ท่านคิดว่าปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย
มีมากเกินไป จนต้องอยู่ทํางานล่วงเวลาเสมอ 

    

5. ท่านคิดว่างานท่ีท่านทํามีความซํ้าซาก จําเจ 
น่าเบ่ือ 

    

6. ท่านคิดว่างานท่ีท่านทําไม่มีความท้าทาย      

7. ท่านมักประสบปัญหาไม่ทราบว่าจะ
ดําเนินงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างไร 

    

8. ท่านต้องปฏิบัติงานท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ี
ความรับผิดชอบอยู่เสมอ 

    

9. ท่านไม่สามารถนําความรู้ท่ีได้ศึกษามาใช้
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้ 

    

10. ท่านเห็นว่าลักษณะงานในตําแหน่งของท่าน
ไม่ตรงกับความรู้ท่ีท่านเรียนมา 
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ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความน้ีอย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย  
อย่างยิ่ง 

 

(4) 

เห็นด้วย
 
 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น
ด้วย  

อย่างยิ่ง  
(1) 

11. ท่านไม่สามารถวางแผนการปฏิบัติงานใน
ส่วนท่ีท่านรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง 

    

12. ท่านไม่สามารถเสนองานตามหลักการและ
ความเห็นของตนเองได้อย่างเต็มท่ี 

    

13. ท่านไม่สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองใน
การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ 

    

14. ท่านไม่สามารถนําวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ 

    

บรรยากาศในการทํางานและความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 

    

15. ท่านไม่พอใจในบรรยากาศในการทํางานของ
ท่าน 

    

16. ท่านคิดว่าบรรยากาศในการทํางานไม่มีส่วน
ในการทําให้งานมีประสิทธิภาพ 

    

17. ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน     
18. เพ่ือนร่วมงานของท่านไม่ให้ความช่วยเหลือ

ซ่ึงกันและกัน 
    

19. ท่านและเพ่ือนร่วมไม่ยอมรับใน
ความสามารถซ่ึงกันและกัน 

    

20. ท่านและเพ่ือนร่วมงานไม่ให้เกียรติและ
แบ่งแยกตําแหน่งกัน 

    

21. ท่านและเพ่ือนร่วมงานไม่รับฟังความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน 
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ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความน้ีอย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย  
อย่างยิ่ง 

 

(4) 

เห็นด้วย
 
 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น
ด้วย  

อย่างยิ่ง  
(1) 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ     

22. งานที่ทําอยู่น้ันไม่ส่งเสริมให้ท่านมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

    

23. องค์การไม่มีนโยบายสนับสนุนให้ท่านมี
โอกาสได้เลื่อนตําแหน่งท่ีชัดเจน 

    

24. องค์การท่านไม่ให้โอกาสในการศึกษาต่อหรือ
อบรมเพ่ิมเติม 

    

การจ่ายค่าตอบแทน     
25. ท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับ

งานและหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
    

26. ท่านเห็นว่าเงินเดือนท่ีท่านได้รับอยู่ในขณะน้ี
ไม่เพียงพอต่อการครองชีพ 

    

27. ท่านไม่พอใจกับเงินเดือนและเงินพิเศษท่ี
ได้รับอ่ืนๆ 

    

28. ท่านคิดว่าสวัสดิการท่ีท่านได้รับไม่เหมาะสม     
หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา     
29. หัวหน้างานของท่านไม่ให้ความรู้และไม่สอน

งานให้แก่ท่าน 
    

30. หัวหน้างานของท่านไม่ให้คําปรึกษาและไม่ให้
คําแนะนํา 

    

31. หัวหน้างานของท่านไม่ให้โอกาสท่านในการ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะในการทํางาน 

    

32. หัวหน้างานของท่านไม่ยอมรับและไม่
สนับสนุนการทํางาน 
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ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความน้ีอย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย  
อย่างยิ่ง 

 

(4) 

เห็นด้วย
 
 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 

(2) 

ไม่เห็น
ด้วย  

อย่างยิ่ง  
(1) 

33. เม่ือเกิดข้อผิดพลาดหัวหน้างานของท่านมัก
ไม่ยอมรับผิดก่อน 

    

34. ท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชาไม่มีความรู้
ความสามารถไม่เหมาะสมกับตําแหน่ง 

    

35. ท่านเห็นว่าผู้บังคับบัญชาท่านไม่ปกครอง
บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม 

    

36. ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่ให้ความช่วยเหลือ
หรือคําแนะนําในการปฏิบัติงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าท่ีควร 

    

37. ถ้าท่านมีปัญหาในเรื่องการงานหรือเรื่อง
ส่วนตัวท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านจะ
ไม่ให้คําแนะนําและช่วยเหลือเป็นอย่างดี 

    

ส่วนท่ี 3 การคงอยู่กับองค์การของบุคลากร     
1. ท่านคิดว่ามีทางเลือกในการประกอบอาชีพ

อ่ืนท่ีไม่ใช่ในองค์การน้ี 
    

2. ท่านกําลังมองหางานอ่ืน เพ่ือออกจากองค์กรน้ี     
3. ท่านคิดว่าเร็วๆ น้ีท่านจะลาออกจากองค์การน้ี     
4. มีบ่อยครั้งท่ีท่านคิดว่าอยากออกจากองค์การน้ี     
5. ท่านเห็นว่าเพ่ือนร่วมงานท่ีลาออก/โอนย้าย

ไปส่วนใหญ่เจริญก้าวหน้าดี 
    

6. ท่านพร้อมและยินดีท่ีจะไปทํางานท่ีอ่ืนทันที 
หากได้รับข้อเสนอท่ีถูกใจ 
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ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมสาเหตุด้านอื่นๆ ท่ีบุคลากรมีความเห็นว่ามีผลต่อ
การลาออก/โอนย้าย และการคงอยู่กับองค์การ 
1. ท่านคิดว่าสาเหตุใดอีกบ้างท่ีจะสามารถทําให้ท่านตัดสินใจลาออก/โอนย้ายจากองค์การ  
(เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย 3 ลําดับ) พร้อมเหตุผลประกอบ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
2. ท่านคิดว่าสาเหตุใดอีกบ้างท่ีจะสามารถช่วยทําให้ท่านเกิดความพึงพอใจและคงอยู่ในองค์การน้ี
ต่อไป (เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย 3 ลําดับ) พร้อมเหตุผลประกอบ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
3. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ นางสาวกรรณิการ์ เกตทอง 

วันเดือนปีเกิด 20 กรกฎาคม 2532 
ตําแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ  

สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
กระทรวงการคลัง 
 

ประสบการณ์ทํางาน 2558 - ปัจจุบัน: นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
กระทรวงการคลัง 
2557 – 2558: นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 
สํานักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครเขตพ้ืนท่ี 7 
กระทรวงแรงงาน 

  
 

  

 


