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ABSTRACT 

The objective of this research was to study personal factors, support factors, and motivational factors that 

influence the intention to transfer, resign, or change positions of personnel at The Passenger Transport Bureau, 

Department of Land Transport The results of the study revealed that: 1) personal factors specifically age and 

marital status, significantly affect the intention to transfer, resign, or change positions of personnel at The 

Passenger Transport Bureau, Department of Land Transport, at a statistical significance level of .05  

2) motivational factors, particularly the nature of the job performed are significantly related to influencing the 

intention to transfer, resign, or change positions of personnel at the Passenger Transport Bureau, Department 

of Land Transport at a statistical significance level of .01 3) support factors, specifically organizational 

commitment, are significantly related to influencing the intention to transfer, resign, or change positions of 

personnel at the Passenger Transport Bureau, Department of Land Transport at a statistical significance level 

of .01. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัคํ้าจุน และปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อความตัง้ใจโอนยา้ย ลาออก

หรอืเปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก ผลการศกึษาพบว่า 1) ปัจจยัส่วน

บุคคลทดีา้นอายุและดา้นสถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความตัง้ใจโอนยา้ย ลาออกหรอืเปลี่ยนตําแหน่งของ

บุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก อย่างมนัียสําคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 2) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่ง ของบุคลากร

สํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบกอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 3) ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความผูกพนั

ต่อหน่วยงานมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตําแหน่ง ของบุคลากรสํานักการขนส่ง

ผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบกอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

คาํสาํคญั: สาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร, ความตัง้ใจ ลาออก, โอนยา้ย 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: สริวชิญ์ หนูเพชร และ ประเสรฐิ สทิธจิริพฒัน์. (2568). ปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจโอนยา้ย ลาออก

หรือเปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก. Procedia of Multidisciplinary 

Research, 3(7), 79  
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บทนํา 

กรมการขนส่งทางบกเป็นหน่วยงานระดบักรม สงักดักระทรวงคมนาคม มหีน้าทีค่วบคุมและจดัระเบยีบการขนส่งทาง

ถนนภายในประเทศและระหว่างประเทศ ดําเนินการจดทะเบียนและเก็บภาษีรถ และออกใบอนุญาตขบัรถ ออก

ใบอนุญาตประกอบการขนส่ง พฒันาระบบการขนส่งทางถนนและการใชร้ถประเภทต่างๆ เพื่อใหร้ะบบการขนส่งทาง

บกเกดิความคล่องตวั สะดวก รวดเรว็ ทัว่ถงึ และปลอดภยัตามกฎหมายว่าดว้ยการขนส่งทางบก พ.ศ.2522 กฎหมาย

ว่าดว้ยรถยนต ์และกฎหมายอื่นทีเ่กีย่วขอ้ง รวมทัง้ประสานงานกบัองคก์ารและหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง ทัง้ในประเทศและ

ต่างประเทศ ในดา้นการขนส่งทางบกและในส่วนทีเ่กีย่วกบัอนุสญัญาและความตกลงระหว่างประเทศ เฉพาะรถของพล

เรอืน และรถราชการ ไม่รวมถึงรถที่ใช้ในกิจการพเิศษของทหารและตํารวจ จดัการและควบคุมการขอใช้หมายเลข

ทะเบียนรถยนต์ กรมการขนส่งทางบกมีกรอบอัตรากําลังจํานวนทัง้สิ้น 6,427 อัตรา โดยในปีงบประมาณ 2567 

บุคลากรที่มีอยู่จริง จํานวน 6,243 อตัรา แบ่งเป็นข้าราชการจํานวน 3,925 อตัรา ลูกจ้างประจําจํานวน 193 อตัรา 

พนักงานราชการ จํานวน 1,509 อตัรา ลูกจ้างชัว่คราว จํานวน616 อตัรา เมื่อ เปรียบเทียบกับข้อมูลย้อนหลงั ใน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2565 มอีตัราตําแหน่งว่างอยู่ที ่642 อตัรา ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 มอีตัราตําแหน่งว่างอยู่ที ่อยู่ที ่

195 อตัรา และในปีงบประมาณ พ.ศ.2567 มอีตัราตําแหน่งว่างอยู่ที ่184 อตัรา (กรมการขนส่งทางบก, 2567) 

สาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร ถอืเป็นหน่วยงานหลกัในดา้นการขนส่งผูโ้ดยสารในส่วนกลาง มหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการ

ดําเนินการและจดัระบบด้านการขนส่งผู้โดยสารตามกฎหมายว่าด้วยการขนส่งทางบกกฎหมายว่าด้วยรถยนต์และ

กฎหมายอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง ศกึษา พฒันาดา้นการขนส่งผูโ้ดยสาร ส่งเสรมิ สนับสนุน พฒันาศกัยภาพของผูป้ระกอบการ

ขนส่ง ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย  

ปัจจุบนั สํานักการขนส่งผูโ้ดยสารมหีน้าทีร่บัผดิชอบดูแลการประกอบการของผู้ประกอบการขนส่งรถโดยสารประจําทาง 

จาํนวน 4,167 ราย 4,695 เสน้ทางผูป้ระกอบขนส่งรถโดยสารไม่ประจาํทางในพืน้กรุงเทพมหานคร จาํนวน 1,134 ราย 

และดแูลใบอนุญาตขบัขีร่ถยนตร์บัจา้งไมเ่กนิ 7 คน (รถแทก้ซี)่ จาํนวน 26,788 ราย ผลจากคาํสัง่แต่งตัง้ โยกยา้ย เลื่อน

ตําแหน่งทีส่งูขึน้ การเกษยีณอายุราชการ รวมถงึการลาออก จาํนวนกว่า 26 คาํสัง่ ในปีงบประมาณ 2567 การโยกยา้ย 

เปลี่ยนหน้าทีถ่อืเป็นเรื่องปกตขิองระบบราชการเพื่อใหบุ้คลากรเกดิทกัษะ ความสามารถ และการเรยีนรูท้ีเ่พิม่มากขึน้ 

นําไปสู่ความก้าวหน้าในอาชพีการงานแต่ในทางกลบักนัการโยกยา้ย เปลี่ยนตําแหน่งดงักล่าวกลบัส่งผลให้ปัจจุบนั

สํานักการขนส่งผู้โดยสารมตีําแหน่งว่างอยู่ถึง 10 ตําแหน่ง การขาดแคลนบุคลากรที่มปีระสทิธภิาพ มปีระสบการณ์

เหล่าน้ีส่งผลใหห้น้าทีค่วามรบัผดิชอบของบุคลากร 1 คน ต่อภาระงานเพิม่มากขึน้ ระยะเวลาในการจดัการงานใชเ้วลา

เพิม่ขึ้น ระยะเวลาการรอใช้บรกิารนานขึ้น การแก้ไขปัญหาเป็นไปได้ช้า การให้บรกิารด้อยประสทิธภิาพลง ดงันัน้

ประสทิธภิาพการใหบ้รกิาร ระยะเวลาการรอใชบ้รกิารของประชาชนอาจจะขึน้อยู่กบัจาํนวนบุคลากร สิง่ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้

เหล่าน้ี สรา้งภาพลกัษณ์ในทางลบใหแ้ก่หน่วยงาน ส่งผลใหก้ารดําเนินงานเกดิปัญหาความล่าชา้ ขาดความต่อเน่ืองใน

การแก้ปัญหาแก่ผูร้บับรกิาร การทํางานไม่เกดิประสทิธภิาพ รวมถงึสูญเสยีบุคลากรทีม่คุีณภาพในการขบัเคลื่อนงาน

ภายในองคก์ร สญูเสยีระยะเวลาในการสรา้งบุคลากรใหม ่

การทําวจิยัในหวัขอ้น้ีจงึมคีวามน่าสนใจเพื่อหาสาเหตุ และปัจจยัทีส่่งผลต่อการโอนยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่ง 

ของบุคลากร เพื่อเป็นขอ้มูลสนับสนุนในการวางแผน และเขา้ใจสาเหตุที่แท้จรงิของปัญหาและเพื่อกําหนดแนวทาง 

วธิกีารในการแกไ้ขปัญหาใหห้น่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปดว้ยความราบรื่น รกัษาภาพลกัษณ์ทีด่ี

ขององค์กร สร้างความน่าเชื่อถือเป็นที่ไว้วางใจต่อผู้รบับรกิาร และพฒันาองค์กรให้พร้อมรบัต่อการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตต่อไป 
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การทบทวนวรรณกรรม  

ทฤษฎีสองตวัประกอบของเฮอรซ์เบอรก์ (1959) 

ทฤษฎีน้ีเสนอว่า สิง่ทีบุ่คคลต้องการจากการทํางานนัน้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม กลุ่มหน่ึงเป็นสิง่ทีเ่กดิขึ้นจาก

ความตอ้งการภายในของบุคคลทีต่อ้งการจะพฒันาและสรา้งความเจรญิงอกงามใหเ้กดิขึน้กบัตวัเองจากการทาํงานนัน้ๆ 

และอกีกลุ่มเน้นความสาํคญัทีค่วามเสมอภาคและความราบรื่นในการทาํงาน อนัเป็นพืน้ฐานทีส่าํคญัเบือ้งตน้ทีเ่กีย่วขอ้ง

และจะทําใหบุ้คคลสามารถเขา้ถึงความต้องการในกลุ่มทีห่น่ึงได้ กลุ่มความต้องการ 2 กลุ่มนัน้ ได้แก่ 1) ปัจจยัจูงใจ 

(motivation) และ 2) ปัจจยัคํ้าจุน (hygiene) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจในการทํางาน 

ซึ่งเป็นแรงจงูใจใหบุ้คคลใชค้วามพยายามและความทุม่เทในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ประกอบดว้ยความสาํเรจ็

ในการทาํงาน, การไดร้บัการยอมรบันับถอื, ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั,ิ ความรบัผดิชอบและความกา้วหน้า ปัจจยัคํา้จุน เป็น

องค์ประกอบทีเ่กี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดล้อมและสิง่อํานวยความสะดวกซึ่งช่วยไม่ใหข้วางการทํางาน หรอืลดประสทิธภิาพ

ของการทํางานลง กล่าวอกีนัยหน่ึง ปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัคอืสิง่ทีจ่ะป้องกนัและลดความไม่พงึพอใจทีจ่ะเกดิขึน้ในการ

ทํางานนัน้ๆ ไม่ใข่สิง่ทีท่ําใหเ้กดิความพงึพอใจโดยตรงประกอบดว้ย นโยบายและการบรหิาร, การปกครองบงัคบับญัชา, 

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, สภาพเงื่อนไขการทํางาน, เงนิเดอืน, ชวีติส่วนตวั, 

ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, ฐานะและความมัน่คง 

แนวคิด ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor เมื่อปี 1960 ซึ่งถูกนํามาใช้แทนมุมมองของผู้นําต่อ

พฤติกรรมของมนุษย์ที่เป็นแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่แตกต่างกนั ซึ่งมุมมองที่แตกต่างกนัของผู้นําทัง้ 2 

ประเภทตาม ทฤษฎี X Y ของ McGregor จะส่งผลต่อวธิกีารบรหิารและการควบคุมพนักงานของผูนํ้าแต่ละประเภทที่

แตกต่างกนั ทฤษฎ ีX คอื มุมมองในเชงิลบแบบดัง้เดมิ (Traditional View) ทีผู่นํ้ามองว่าโดยธรรมชาตแิลว้พนักงานไม่

ชอบทํางานและขาดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหผู้นํ้าต้องมกีฎและบทลงโทษเขา้มาควบคุมพนักงานเหล่าน้ีใหท้ํางาน

ไดต้ามเป้าหมาย ทฤษฎ ีY คอื มุมมองในเชงิบวกตอ่พนักงานทีเ่ป็นแบบมนุษยนิ์ยม (Humanistic View) ซึง่ผูนํ้ามองวา่

พนักงานทุกคนมแีรงจูงใจในการทํางานอยู่แล้ว และมคีวามต้องการทํางานเพื่อแลกกบัผลตอบแทน ส่งผลให้ผู้นําใน

แบบ Theory Y เชื่อว่าแรงจงูใจทีท่าํใหพ้นักงานทาํงานสาํเรจ็อยู่ทีผ่ลตอบแทน 

ยอร์จ เอลตนั มาโย (Mayo, George Elton) ไดท้ําการศกึษาวจิยัถงึผลกระทบตางๆ ทีม่ตี่องาน ของพนักงานในบรษิทั 

เวสเทอร์น อเิลคทรคิ (Western Electric Company) นครชคิาโก ประเทศ สหรฐัอเมรกิา ในระหว่างปี ค.ศ.1924-1932 

(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2539 อ้างถึงใน Mayo, 1933) ทําให้องค์การต่างๆ ได้หันมาให้ความสนใจ และ

ความสาํคญัต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ของพนักงานอย่างกวา้งขวางเพราะผลจากการศกึษาและวจิยัของยอร์จ 

เอลตัน มาโย ทําให้ทราบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน และทุกระดับมีผลกระทบต่อ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์การเป็นอย่างมาก และในปัจจุบนัไดม้ผีูนํ้าเอาแนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจใน 

การปฏิบตัิงานมาศกึษาวิจยัเพิ่มเติมอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาวิจยัทางด้านการบริหารงานบุคคล หรอื

พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เปนต้น และในการปฏิบตัิงานในองค์กรทัว่ๆ ไปในปจจุบนัก็ยงัคงนําทฤษฎีเกี่ยวกบั

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมาใชก้นัอย่างแพร่หลาย  

จอห์น ดี มิลเล็ต (1954) ได้กล่าวเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริการ (Satisfactory Service) หรือความสามารถ 

ทีจ่ะพจิารณาว่า บรกิารนัน้เป็นทีพ่งึพอใจหรอืไม่โดยวดัจาก 1) การใหบ้รกิารอย่างเท่าเทยีม (Equitable Service) คอื 

การบรกิารทีม่คีวามยุตธิรรม 2) เสมอภาคและเสมอหน้าไม่ว่าจะเป็นใคร 3) การใหบ้รกิารรวดเรว็ ทนัต่อเวลา (Timely 

Service) คือ การให้บริการตามลกัษณะ ความจําเป็นรีบด่วน 4) การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) คือ 

ความตอ้งการเพยีงพอในดา้นสถานที ่บุคลากรวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ 5) การใหบ้รกิารอย่างต่อเน่ือง (Continuous Service) 

จนกว่าจะบรรลุผล 6) การให้บริการที่มีความก้าวหน้า (Possessive Service) คือ การพฒันางานบริการ ทางด้าน

ปรมิาณ และคุณภาพให้มคีวามเจรญิก้าวหน้าไปเรื่อย จากขอ้มูลขา้งต้นสามารถสรุปได้ว่า ความพงึพอใจ หมายถงึ 

ทศันคตหิรอืความรูส้กึของ ผูใ้ชบ้รกิารซึ่งแสดงออกในดา้นบวกหรอืลบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการไดร้บัการตอบสนองต่อ
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สิง่ทีต่้องการซึ่งความรูส้กึพงึพอใจจะเกิดขึน้ เมื่อไดร้บัหรอืบรรลุจุดหมายในสิง่ทีต่้องการในระดบัหน่ึง และความรูส้กึ

ดงักล่าวจะลดลงหรอืไม่เกดิขึน้หากความตอ้งการหรอืจุดหมายนัน้ไม่ไดร้บัการตอบสนอง 

Sayles and Strauss (1977) อธบิายความหมายของ การลาออก ไวว้่า การลาออกนัน้หมายถงึ การทีบ่รษิทัสิน้สุดการ

ว่าจา้งพนักงาน และบรษิทัตอ้งจา้งพนักงานใหม่เขา้มาทดแทน ทัง้น้ีการลาออก หมายถงึ การลาออกโดยพนักงาน การ

ทีบ่รษิทัไล่พนักงานออก และการใหอ้อกเน่ืองดว้ยพนักงานนัน้ขาดงานโดยไม่ไดร้บัอนุญาตตดิต่อกนัเกนิ 7 วนั ซึง่การ

ลาออกน้ีรวมถงึการสมคัรใจออกจากงาน (Voluntary) และไม่สมคัรใจออกจากงาน (Involuntary) (Mobley ,1982) ไดใ้ห้

ความหมายของการลาออก หมายถึง การที่พนักงานขององค์การสิ้นสภาพการเป็นสมาชกิขององค์การนัน้ ทฤษฎี 

Mobley’s Intermediate Linkage model หรือทฤษฎีความเข้าใจ ในเชิงจิตวิทยาของกระบวนการลาออกที่ได้มี

การศึกษาไว้ของ Mobley ปี 1977 ได้มีการศึกษากระบวนการตัดสินใจลาออก และอธิบายการลาออกด้วย การ

เปรยีบเทยีบระหว่าง การพอใจในงานปัจจุบนั และการไม่พอใจในการทํางานปัจจุบนั ในกรณีทีพ่นักงานเกดิความไม่

พอใจในการทาํงานทีท่าํอยู่ ความไม่พอใจในงานทีท่าํอยู่น้ีเป็นตวัแปรหลกัทีก่ระตุ้นทาํใหพ้นักงานรูส้กึอยากลาออกมากขึน้ 

โดยจะมลํีาดบัในการประเมนิความพอใจของตนเอง โดยเริม่จากการประเมนิงานทีท่ําอยู่ปัจจุบนั รูส้กึว่าพอใจต่องาน

หรอืไม่ สําหรบัการไม่พอใจในงานทีท่ําอยู่จะส่งผลใหพ้นักงานมแีนวโน้มในการคน้หางานใหม่ หาทางเลอืกในการยา้ย

ไปอยู่บรษิทัอื่น นํามาเปรยีบเทยีบกบังานปัจจุบนัและตดัสนิใจว่าจะคงอยู่ในบรษิทัเดมิ หรอืตดัสนิใจลาออกในทีสุ่ด ซึ่ง

ทฤษฎี Intermediate Linkage model ของ Mobley นัน้เป็นทฤษฎทีีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึ กระบวนการลาออกไดเ้ขา้ใจงา่ย

มากทีสุ่ด และยงัเป็นผูบุ้กเบกิคําอธบิายอย่างกว้างขวางสําหรบักระบวนการการตดัสนิใจลาออกทางจติวทิยาอีกด้วย 

(Thaochalee, 2013) การลาออกและโอนย้าย หมายถึง การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 

วฒันธรรมและ สภาพการเป็นสมาชกิจากองค์การเดมิไปสู่องคก์ารใหม่ รวมไปถงึการจา้งพนักงานใหม่ หรอืการเขา้มา

ทํางาน ทดแทน พนักงานนัน้อาจจะไม่เคยทํางานกงัองค์การมาก่อนหรอื อาจเป็นพนักงานเก่ากลบัเขา้มาทํางานกบั

องค์การอีกครัง้หน่ึงก็ได้ (รสสุพร อินแบน, 2566) การลาออก หมายถึง การที่พนักงานเลือกที่ตดัสินใจไม่อยู่ต่อใน

บริษัทหรือองค์กรเดิมใน ฐานะพนักงานของบริษัทหรือ สมาชิกขององค์กรอีกต่อไป (สุดา ส่งประเสริฐ, 2566)  

การลาออก หมายถึง การที่บรษิัทสิ้นสุดการว่าจา้งพนักงาน และบรษิัทต้องจา้งพนักงานใหม่เขา้มาทดแทน Mobley 

and William (1982) ไดจ้ําแนกประเภทการสิน้สุดสภาพการเป็นสมาชกิขององคก์ารแบ่งออก ไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary turnover) หมายถงึ การทีพ่นักงานเป็นฝ่ายตดัสนิใจในการลาออกเอง ไม่ว่าจะ

ดว้ยเหตุผลใดๆ กต็าม เช่น การลาออกเพื่อกลบัภูมลํิาเนา หรอืการลาออกเน่ืองจาก ความไม่พงึพอใจในค่าตอบแทนที่

ไดร้บั เป็นตน้ 2) การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary turnover) หมายถงึ การทีพ่นักงานลาออกโดยเขาไม่ไดเ้ป็นผู้

เลือกเอง อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน เช่น การถูกไล่ออก เน่ืองจากมีความสามารถไม่เพียงพอหรือมี

พฤติกรรมไม่เป็นที่ยอมรบัขององค์การ หรือการปลดเกษียณ เป็นต้น ซึ่งแนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวกบัการลาออกและ

โอนย้ายมนัีกวชิาการได้มกีารศกึษาแนวทาง และกล่าวไว้ ทัง้หมด 3 แนวทาง ดงัน้ี 1) แนวคิดทางด้านพฤติกรรม 

(Behavioral schoolof thoughtor approach) แนวคิดน้ีให้ความสําคัญ ในการศึกษาค้นหาสาเหตุของการลาออกที่

เกดิขึน้และส่งผลเสยีต่อองคก์รอย่างไร นักวชิาการทีก่ล่าวถงึการลาออก เป็นคนแรกคอื ลอว์เลอร ์(Lawler, 1971) ได้

กล่าวว่า สาเหตุของการลาออกไดแ้ก่ ความไม่พงึพอใจในการจา่ยค่า ตอบแทนขององคก์ารทาํใหเ้กดิผลกระทบสาํคญั 6 

ประการ ดงัน้ีผลการปฏบิตังิานต่อการนัดหยุดปฏบิตังิาน การรอ้งเรยีน รอ้งทุกขก์ารลาออก ความไม่พงึพอใจในงาน 

และความผิดปกติทางจติใจ 2) ความต้องการค่าตอบแทนสูงขึ้นเมื่อเกิดความรู้สึกน้ีขึ้น พนักงานจะแสดงออกทาง

พฤตกิรรมไดห้ลาย รปูแบบ ไดแ้ก่ ปฏบิตังิานไม่ใหบ้รรลุผลตามทีกํ่าหนดไวผ้ลปฏบิตังิานต่อหรอืล่าชา้ รวมตวักนัหยุด

งาน มกีารรอ้ง ทุกขแ์ละมองหางานใหม่ทีจ่่ายค่าตอบแทนสงูกว่า ซึง่ส่งผลใหเ้กดิการขาดงานและการลาออกจากงานใน

ลําดบัถดัไป 3) ความดงึดูดใจในการปฏบิตังิานต่อลงพนักงานขององค์กรเกดิความไม่พอใจในงาน ทําใหเ้กดิการขาด

งานและลาออกในทีสุ่ด ความไม่พอใจทีเ่กดิขึน้นัน้ยงัส่งผลทําใหเ้กดิความผดิปกตทิางดา้นจติใจสุขภาพจติไม่ด ีPorter, 

Lawler III, และ Hackman ไดจ้าํแนกประเภทของการลาออกเป็น 4 ประเภท 1) การลาออกทีเ่กดิขึน้จากความประสงค์
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ของบุคคล (Voluntary Individual Initiated Turnover) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไม่ทํางานในองค์การเดิมอัน

เน่ืองจากความตอ้งการของบุคคลเองโดยที ่บุคคลนัน้ไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร 2) การลาออกทีเ่กดิขึน้จากความประสงค์

ของบุคคล (Voluntary Individual Initiated Turnover) หมายถึงการที่บุคคลตัดสินใจไม่ทํางานในองค์การเดิม  

อนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัเกีย่วกบัสภาพแวดล้อม ของบุคคลเอง เช่น ยา้ยงานตามสาม ีหรอื คลอดบุตร ถงึแมว้่าบุคคล

ตอ้งการทาํงานอยู่กบัองคก์าร ในขณะทีอ่งคก์ารเองกต็อ้งการใหบุ้คคลทาํงานอยู่กบัองคก์ารเช่นเดยีวกนั 3) การลาออก

ที่ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ขององค์การ (Involuntary Organization Initiated Turnover) หมายถึง การที่องค์การ

ไดร้บัแรงกดดนัจากสภาพเศรษฐกจิทีม่คีวามจําเป็นต้องลดจํานวน พนักงาน ดงันัน้ จงึจําเป็นต้องปลดพนักงานออก  

4) การลาออกที่เกิดจากความประสงค์ขององค์การ (Voluntary Organization Turnover) หมายถึง การที่องค์การ

ตดัสนิใจให้บุคคลสิ้นสภาพการเป็นสมาชกิองค์การ เน่ืองจากความไม่มรีะสทิธภิาพของบุคคล โดยผลงานวจิยัของ 

สถาพร เหล่าจันทร์ (2566) ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้าน

ความก้าวหน้า และด้านความรบัผดิชอบ มอีิทธพิลต่อการตดัสนิใจโอนหรอืลาออกของขา้ราชการในสงักดัสํานักงาน

ปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์ และยงัมปัีจจยัส่วนบุคคลบางอย่างทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจ

ลาออกของขา้ราชการจากผลการวจิยัของ อญัชสิา คดิเหมอืน (2565) ซึ่งไดศ้กึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจทีจ่ะ

ลาออกจากงานของเภสชักร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ อายุงาน และสถานทีท่ํางานนัน้ มผีลต่อความตัง้ใจทีจ่ะ

ลาออกจากงานของเภสชักร  

สมมติฐานการวิจยั 

1) บุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก มรีะดบัความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอืเปลี่ยน

ตําแหน่งแตกต่างกนัเมื่อจาํแนกตามขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล 

2) ปัจจยัจงูใจมคีวามสมัพนัธต์่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่ง ของบุคลากรสํานักการขนส่ง

ผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก 

3) ปัจจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธต์่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตําแหน่ง ของบุคลากรสาํนักการขนส่ง

ผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) 

ปัจจยัส่วนบุคคล  

- อายุ  

- เพศ  

- ระดบัการศกึษา  

- ตําแหน่งงาน 

- อายุงาน 

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัเงนิเดอืน 

- ภูมลํิาเนา 

 ปัจจยัคํ้าจุน 

- ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

- ดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน 

- ดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นความผกูพนัต่อหน่วยงาน 

 

 ปัจจยัจงูใจ 

- ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าใน

ตําแหน่งงาน 

- ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
 

 

ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

ความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก  

หรอืเปลีย่นตําแหน่ง 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั (Conceptual Framework) 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจัยครัง้น้ีใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 

Research) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้น้ี คอื ประชากรเป้าหมายทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ บุคลากรทีป่ฏบิตังิาน

ภายในสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้งประจาํ 

ประจําปีงบประมาณ 2568 จํานวน 97 คน ซึ่งไดกํ้าหนดขนาดตวัอย่าง โดยใชสู้ตรการคํานวณกลุ่มตวัอย่างของ Taro 

Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมัน่  95 เปอร์ เซ็นต์ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้ น้ี เ ป็นใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเครื่องใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  

5 ระดบั ทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยโดยใชก้บักลุ่มตวัอย่างทีไ่ม่ใช่ประชากรเป้าหมาย แต่

มลีกัษณะคลา้ยคลงึกนั จาํนวน 30 คน แลว้นําขอ้มลูดงักล่าวมาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย

ใช้สูตรสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ Cronbach ใช้เกณฑ์

สมัประสิทธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ที่มีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่าแบบสอบถามชุดดงักล่าวมีความน่าเชื่อถือและ

สามารถนําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างจรงิได ้ซึ่งผลการทดสอบค่าความเชื่อมัน่ มคี่าเท่ากบั 0.938 การวเิคราะหส์ถติเิชงิ

พรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูล และ การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics) ใชก้ารเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่แบบอสิระ (Independent Sample t-test) การทดสอบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉลี่ยของข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป จะใช้การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการ

วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) เมื่อพบความแตกตา่งอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิจะดาํเนินการ

ทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยวิธ ีLSD โดยกําหนดระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 การวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ 

(Correlation Analysis) จะเลอืกใชก้ารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) 

โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก จากการตอบ

แบบสอบถาม พบว่า บุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก กลุ่มตวัอย่าง 78 ราย ส่วนใหญเ่ป็นเพศหญงิ 

จํานวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.7 มากกว่าเพศชาย และไม่ต้องการระบุเพศ โดยมอีายุระหว่าง 21-30 ปี จํานวน 33 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 42.3 ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จํานวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.8 รองลงมาคอื สถานะสมรส จํานวน 

26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.3 และสถานะหมา้ย/หย่ารา้ง จาํนวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.8 มอีายุงานอยู่ทีป่ระมาณ 1-3 ปี 

จํานวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.5 ดา้นระดบัการศกึษา ส่วนใหญ่เป็นระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

66.7 มรีะดบัเงนิเดอืนอยู่ที่ 15,001-20,000 บาท จํานวน 26 คน คดิเป็นร้อยละ 33.3 เป็นขา้ราชการ จํานวน 60 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 76.9 และมภีูมลํิาเนาอยู่ต่างจงัหวดั จาํนวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.4 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ และสถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มคีวามสมัพนัธต์่อความ

ตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรือเปลี่ยนตําแหน่ง ของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก  

ที่แตกต่างกนั อย่างมนัียสําคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิมคีวามสมัพนัธ์ต่อความ

ตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้น

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัมิคีวามสมัพนัธใ์นเชงิลบต่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากร

สาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั -0.297 ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.01 และปัจจยั

คํ้าจุนด้านความผูกพนัต่อหน่วยงาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งของ

บุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยพบว่า ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อหน่วยงาน มคีวามสมัพนัธต์่อความตัง้ใจต่อการ
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โอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตาํแหน่งของบุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 

-0.466 ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.01  

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ Sig. 

1) เพศ F-test .122 

2) อายุ F-test .017 

3) สถานภาพสมรส F-test .009 

4) ระดบัการศกึษา F-test .619 

5) ระดบัเงนิเดอืน F-test .177 

6) อายุงาน F-test .053 

7) ประเภทบุคลากร F-test .541 

8) ภูมลํิาเนา t-test .300 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 ปัจจยัจงูใจและความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตําแหน่ง 

ปัจจยัจงูใจ 
ความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรือเปล่ียนตาํแหน่ง 

Pearson’s Correlation (r) p-value ระดบัความสมัพนัธ ์

1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ -0.297** 0.008 ตํ่ามาก 

2) ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าใน

ตําแหน่งงาน 

-0.166 0.145 - 

* p < .01 

 

ตารางท่ี 3 ปัจจยัคํ้าจุนและความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตําแหน่ง 

ปัจจยัคํา้จนุ 
ความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรือเปล่ียนตาํแหน่ง 

Pearson’s Correlation (r) p-value ระดบัความสมัพนัธ ์

1) ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา 0.013 0.912 - 

2) ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน -0.012 0.920 - 

3) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร -0.192 0.092 - 

4) ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อหน่วยงาน -0.466** 0.000 ตํ่า 

* p < .01 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ปัจจยัต่างๆของบุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก ทีส่่งผลต่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก 

หรอืเปลีย่นตําแหน่งสามารถอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานตามประเดน็ทีน่่าสนใจ ดงัน้ี 

ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่ง

ของบุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุและสถานภาพสมรส โดย

มรีายละเอยีด ดงัน้ี 
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1) จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุทีต่่างกนั มรีะดบัความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก 

หรือเปลี่ยนตําแหน่งที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะกลุ่มอายุ 21-30 ปี และ 31-40 ปี จะมีค่าเฉลี่ยที่สูงกว่ากลุ่มที่มีอายุ

มากกว่า แสดงว่า ช่วงอายุเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่ง

ผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรในช่วงอายุน้อยยงัคงอยู่ในช่วงตน้ของเสน้ทางอาชพี ซึ่งมี

แนวโน้มที่จะมองหาโอกาสใหม่ๆ ที่ดีกว่าในแง่ของตําแหน่ง หน้าที่ หรือสถานที่ทํางาน อีกทัง้ยงัมีความพร้อมใน 

การปรบัตวัหรอืยา้ยสถานทีท่ํางานมากกว่า นอกจากน้ี ยงัสะทอ้นถงึความเปลี่ยนแปลงในทศันคตขิองคนรุ่นใหม่ทีใ่ห้

ความสําคญักบัความก้าวหน้า การพฒันาตนเอง และสภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อชวีติการทํางานมากกว่าความมัน่คงใน

ตําแหน่งเพยีงอย่างเดยีว ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อญั�ุร ีตุย้แมน้ (2562) ทีไ่ดท้าํการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่ี

ผลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ: กรณีศกึษา กรมตรวจบญัชสีหกรณ์ และ อญัชสิา เหมอืนคดิ (2565) ที่ได้

ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของเภสัชกร และจากผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสที่ต่างกนั มีระดบัความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรือ

เปลี่ยนตําแหน่งที่แตกต่างกนั โดยเฉพาะกลุ่มที่มสีถานะโสดจะมค่ีาเฉลี่ยที่สูงกว่ากลุ่มผู้ที่แต่งงานหรอืหย่าร้างแล้ว 

เหตุผลทีส่่งผลใหส้ถานภาพสมรสเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อปัจจยัทีส่่งผลต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งนัน้ 

อาจเป็นเพราะบุคลากรทีย่งัไม่มภีาระทางครอบครวัจะมคีวามยดืหยุ่นในการตดัสนิใจเรื่องการยา้ยงานหรอืเปลี่ยนงาน

มากกว่า และมีโอกาสในการสํารวจและเลือกเส้นทางการทํางานที่เหมาะสมกับตนเองมากขึ้น ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 

สถานภาพเป็นปัจจยัหน่ึงทีส่่งผลต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่ง ของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร 

กรมการขนส่งทางบก โดยเฉพาะผู้ที่มีสถานภาพโสด จะมีแนวโน้มที่จะโอน ย้าย ลาออก หรือเปลี่ยนตําแหน่ง ที่

มากกวา่กลุ่มอื่นๆ เน่ืองจากยงัไม่มภีาระและกําลงัมองหาโอกาสใหม่ๆ มากกว่าผูท้ีม่คีรอบครวัหรอืผ่านการมคีรอบครวั

มาแลว้ 

2) ปัจจยัจูงใจ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอื

เปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก คือ ปัจจยัลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ซึ่งมี

ความสมัพนัธ์ต่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดย

พบว่า ปัจจยัจงูใจดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัมิคีวามสมัพนัธใ์นเชงิลบต่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่น

ตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั -0.297 ที่ระดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ0.01 ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิลบ โดยเมื่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิเปลี่ยนแปลงจะส่งผลต่อระดบั

ความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งก็จะเปลี่ยนแปลงไปในทศิทางตรงกนัขา้ม บุคลากรที่ได้รบั

มอบหมายหน้าทีต่รงกบัตําแหน่งทีท่ําอยู่ รบัรูว้่างานของตนมคีวามหมาย มคีวามสําคญัต่อหน่วยงาน และมคีวามทา้ทาย

เหมาะสมกบัศกัยภาพของตน จะมคีวามพงึพอใจในงานและมแีนวโน้มทีจ่ะอยู่ในตําแหน่งเดมิมากกว่า ซึง่สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ภวิกา พูนสุขโข (2563) ที่ได้ทําการศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของ

ข้าราชการสํานักงานตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง และสอดคล้องกับผลการวิจยัของ อญั�ุรี ตุ้ยแม้น (2562) ที่ได้

ทําการศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ: กรณีศึกษา กรมตรวจบญัชี ซึ่งพบว่า 

ลกัษณะการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิลบต่อความตัง้ใจต่อการตดัสนิใจลาออกจากงานของขา้ราชการ 

3) ปัจจยัคํ้าจุน จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัคํ้าจุนทีส่่งผลต่อความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอื

เปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก คอื ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อหน่วยงาน 

ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ต่อความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร 

โดยพบว่า ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อหน่วยงาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอืเปลี่ยน

ตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั -0.466 ที่ระดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ0.01 มคีวามสมัพนัธก์นัในเชงิลบ นัน่หมายความว่า เมื่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อหน่วยงาน เปลี่ยนแปลง  

จะส่งผลระดบัความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตําแหน่ง ในทศิทางตรงกนัขา้มแสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรที่
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มคีวามรู้สกึภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน มเีป้าหมายร่วมกบัหน่วยงาน และมองเหน็ความสําเรจ็ของ

หน่วยงานเป็นความสําเร็จของตนเอง จะมคีวามพงึพอใจในงานและมแีนวโน้มทีจ่ะอยู่ในตําแหน่งเดมิมากกว่า ทําให้

ความตัง้ใจต่อการโอน ย้าย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งลดลง ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ อุทศิ ดวงผาสุข (2561)  

ทีศ่กึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจยา้ยสถานทีป่ฏบิตังิานของเจา้หน้าทีอ่งค์การบรหิารส่วนตําบลในจงัหวดั

สมุทรสงคราม ซึง่พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจมอีทิธพิลเชงิลบต่อความตัง้ใจในการยา้ยสถานทีป่ฏบิตังิาน 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลีย่นตําแหน่งของบุคลากรสํานักการขนส่ง

ผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) จากผลการวเิคราะหผ์ลการวเิคราะหปั์จจยัจงูใจ ของบุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก พบว่า 

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิเป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความตัง้ใจในการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งมาก

ที่สุด ดงันัน้ การออกแบบลกัษณะงานให้เหมาะสมและมคีวามท้าทาย จะต้องมกีารออกแบบงานให้ชดัเจน ตรงกบั

ความสามารถของบุคลากร และสรา้งแรงจงูใจ เช่น การมอบหมายงานทีส่อดคล้องกบัทกัษะและความถนัด จดัใหม้กีาร

พฒันาทกัษะใหม่ๆ  ผ่านการอบรม สมัมนา หรอืมอบหมายงานพเิศษ ซึง่จะช่วยส่งเสรมิความพงึพอและความภาคภมูใิจ

ในงานได ้

2) จากผลการวเิคราะห์ปัจจยัคํ้าจุนของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก พบว่า ด้านความ

ผูกพนัต่อหน่วยงาน เป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความตัง้ใจในการโอน ยา้ย ลาออก หรอืเปลี่ยนตําแหน่งมากที่สุด 

ดงันัน้ ควรจดัใหม้แีนวทางในการเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อหน่วยงาน สรา้งวฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรูส้กึทีเ่ป็น

หน่ึงเดยีวกนั เช่น การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ กจิกรรมสรา้งทมีสมัพนัธ ์การยกย่องผลงาน และการเปิดพืน้ทีใ่หแ้สดง

ความคดิเหน็ ซึง่จะช่วยเสรมิความผกูพนัในเชงิจติใจ ซึ่งเป็นกลไกสําคญัในการลดความตัง้ใจต่อการโอน ยา้ย ลาออก 

หรอืเปลีย่นตําแหน่ง 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรนําปัจจยัส่วนบุคคลอื่นๆ หรอืตวัแปรอื่นๆ ที่มคีวามสมัพนัธ์หรอืมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัคุณลกัษณะเฉพาะของ

บุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก เขา้มาพจิารณาเพิม่เติม เพื่อให้เกิดความหลากหลายของ

ผลการวจิยั 

2) ในการวจิยัครัง้น้ีมขีอบเขตของประชากรเฉพาะภายในสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก จงึทําใหม้ี

กลุ่มตวัอย่างมขีนาดที่จํากดั จงึควรมกีารขยายขอบเขตของประชากร เพื่อให้การวจิยัในครัง้ถดัไปสามารถอภิปราย

ผลลพัธไ์ดค้รอบคลุมถงึบุคลากรจากทุกส่วนงานของกรมการขนส่งทางบก 

3) ควรศกึษาปัจจยัอื่นๆ ทีเ่กี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการทาํงานเพิม่เตมิ เช่น ความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน 

(work-life balance) หรือคุณภาพชีวิตในการทํางาน (quality of work life) ซึ่งอาจมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกใน

ระยะยาว 

4) ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ เช่น การสมัภาษณ์รายบุคคล หรอืการจดัเสวนากลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูในการ

วเิคราะหเ์ชงิลกึทีม่ากขึน้ 
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