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บทคดัย่อ 

 
การศกึษานี้มุ่งศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการลาออกของขา้ราชการส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร  

โดยพจิารณาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัภายในองค์กร และปัจจยัภายนอกองค์กร ผ่านการวิจยัแบบผสม  
เกบ็ขอ้มลูจากอดตีขา้ราชการ 17 ราย ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัภายในองคก์รมอีทิธพิลสงูสุด โดยเฉพาะ
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาสความก้าวหน้า รองลงมาคอืปัจจยั  
ส่วนบุคคล ดา้นอายุและรายได ้ขณะทีปั่จจยัภายนอกองค์กร ด้านสภาพเศรษฐกจิ มอีทิธพิลน้อยที่สุด 
ขอ้เสนอแนะส าคญัคอื การปรบัปรุงค่าตอบแทน พฒันาเสน้ทางความกา้วหน้า และเสรมิสรา้งวฒันธรรม
องคก์รเพื่อลดอตัราการลาออกและเพิม่ประสทิธภิาพของหน่วยงานภาครฐั   
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บทน า 
วสิยัทศัน์ของกรุงเทพมหานครที่ว่า “มุ่งสู่มหานครแห่งเอเชยีของทุกคนอย่างยัง่ยืน ” ได้น าไปสู่ 

การพฒันาแผนยุทธศาสตร ์7 ดา้น และนโยบาย 9 ดา้น 9 ด ีของผูว้่าราชการกรงุเทพมหานคร อย่างไรกต็าม 
ความส าเรจ็ของนโยบายเหล่านี้ขึน้อยู่กบับุคลากรทีท่ าหน้าทีเ่ป็นกลไกหลกัในการขบัเคลื่อนองคก์ร หากเกดิ
ภาวะบุคลากรขาดแคลน หรอืมอีตัราการลาออกทีส่งู อาจท าใหก้ารด าเนินงานของหน่วยงานภาครฐัชะลอตวั 
และส่งผลกระทบต่อการพฒันากรุงเทพมหานครในระยะยาว ทัง้นี้ปัญหาการลาออกของขา้ราชการ เป็นประเดน็ที่
น่าสนใจ เนื่องจากขา้ราชการเป็นทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามส าคญัต่อการด าเนินงานของหน่วยงานภาครฐั  
อย่างไรกต็าม พบว่าหลายหน่วยงานในภาครฐั รวมถงึ ส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร ก าลงัประสบปัญหา
บุคลากรลาออกเพิม่ขึน้เรื่อย ๆ โดยมปัีจจยัหลายประการทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ไดแ้ก่
ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ระดบัการศกึษา รายได้ ต าแหน่ง ปัจจยัภายในองค์กร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร 
ความก้าวหน้าในงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความผูกพนัในองค์กร และปัจจยัภายนอกองค์กร  
ไดแ้ก่ ความกา้วหน้าในอาชพีและภาวะเศรษฐกจิ (ส านักงาน ก.พ., 2566, หน้า 5 - 7) 

การศกึษาปัจจยัที่มีผลต่อการตัดสนิใจลาออกของขา้ราชการในส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร  
มคีวามส าคญั เพื่อช่วยใหห้น่วยงานสามารถก าหนดแนวทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคล และ หาวธิลีด
อตัราการลาออกของขา้ราชการ ซึ่งจะช่วยรกัษาก าลงัคนทีม่คีุณภาพไวก้บัองค์กร รวมถงึสนับสนุนการด าเนินงาน
ของภาครฐัให้มปีระสทิธิภาพมากขึ้น ซึ่งจากขอ้มูลย้อนหลงั พบว่าตัง้แต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 -2567  
มขีา้ราชการลาออกจากส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร จ านวน 17 ราย ซึง่เป็นอตัราทีส่งูขึน้เมื่อเทยีบกบัปีที่
ผ่านมา ดงันัน้ การศึกษาครัง้นี้จึงมุ่งเน้นไปที่การวิเคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก เพื่อน า
ผลการศกึษาไปใชใ้นการปรบัปรุงนโยบายการบรหิารทรพัยากรบุคคลของหน่วยงานใหเ้หมาะสมต่อไป 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

เพื่อศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการตัดสนิใจลาออกจากงานของขา้ราชการส านักการคลงั  
กรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง อายุราชการ และรายไดท้ีแ่ตกต่างกนั 
มผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ 
 2. ปัจจยัภายในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้าน
ความสมัพนัธ์ต่อหวัหน้างาน ด้านความสมัพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และด้านความ
ผกูพนัในองคก์ร มคีวามสมัพนัธต์่อการตดัสนิใจลาออกจากงานของขา้ราชการส านักการคลงั 
 3. ปัจจัยภายนอกองค์กร ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้าของงาน และด้านสภาพเศรษฐกิจ  
มคีวามสมัพนัธต์่อการตดัสนิใจลาออกจากงานของขา้ราชการส านักการคลงั 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1.ท าใหท้ราบปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร  
ซึง่จะช่วยใหห้น่วยงานสามารถวเิคราะหแ์ละแกไ้ขปัญหาการลาออกไดอ้ย่างตรงจุด 
 2. ช่วยปรบัปรุงแนวทางการบรหิารบคุลากร เพื่อเพิม่ความผกูพนัต่อองคก์ร และลดอตัราการลาออก
ของขา้ราชการ 
 3. เป็นแนวทางในการพฒันานโยบายและกลยุทธ์ ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ใหเ้หมาะสมกบั
บรบิทของขา้ราชการในยุคปัจจุบนั 
 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 

การศกึษานี้ใช ้วธิวีจิยัแบบผสม (Mixed Methods Research) โดยผสานระหว่างการวจิยัเชงิปรมิาณ
และเชงิคุณภาพ เพื่อใหเ้ขา้ใจปัจจยัทีส่่งผลต่อการลาออกของขา้ราชการส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร 
ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมจากอดีตข้าราชการที่ลาออกจากหน่วยงานดังกล่าว จ านวน 17 คน ใช้
แบบสอบถามและน ามาวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
รวมถงึ สถติเิชงิอนุมานใช ้Multiple Regression Analysis (เฉลมิพล ศรวีงษ์, 2567, หน้า 94 - 95) เพื่อทดสอบ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร และการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 5 คน คดัเลอืกจากกลุ่มขา้ราชการทีม่ี

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา  
4. ต าแหน่ง 
5. ประสบการณ์ 
6. รายได ้
 
ปัจจยัภายในองคก์ร 
1. ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
2. ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏบิตั ิ
3. ดา้นความสมัพนัธต์่อหวัหน้างาน 
4. ดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน 
5. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
6. ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัภายนอกองคก์ร 
1. โอกาสความกา้วหน้าของงาน 
2. สภาพเศรษฐกจิ 

การตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ 
ส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร 



 4 

ประสบการณ์ท างานอย่างน้อย 2 ปี เพื่อใหส้ามารถใหข้อ้มลูเชงิลกึเกีย่วกบัปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการลาออก 
กระบวนการเกบ็ขอ้มลูใช ้การสมัภาษณ์กึง่โครงสรา้ง (Semi-Structured Interviews) โดยใชค้ าถามปลายเปิด 
เพื่อเปิดโอกาสแสดงความคดิเหน็อย่างอสิระและสะทอ้นมุมมองทีห่ลากหลาย 
 
ผลการวิจยั 
ตารางที ่1. ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคล หมวดหมู ่
จ านวน  

(Frequency) 
ร้อยละ 
(Percent) 

เพศ ชาย 4 23.5  
หญงิ 13 76.5 

อายุ ต ่ากว่า 30 ปี 2 11.8  
30-39 ปี 1 5.9  
40-49 ปี 2 11.8  
50-59 ปี 9 52.9  
60 ปีขึน้ไป 3 17.7 

ระดบัการศึกษา ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 1 5.9  
ปรญิญาตร ี 11 64.7  
ปรญิญาโท 4 23.5  
ปรญิญาเอก 1 5.9 

ต าแหน่งงาน นักวชิาการจดัเกบ็รายไดช้ านาญการ 3 17.6  
เจา้พนักงานการเงนิและบญัชชี านาญงาน 2 11.8  
เจา้พนักงานธุรการช านาญงาน 2 11.8  
นิตกิรปฏบิตักิาร 2 11.8  
เจา้พนักงานการคลงัช านาญงาน 1 5.9  
นักวชิาการคลงัช านาญการ 1 5.9  
นักวชิาการคลงัปฏบิตักิาร 1 5.9  
นักวชิาการเงนิและบญัชชี านาญการ 1 5.9 

อายุราชการ 1 ปี 1 5.9  
2 ปี 2 11.8  
4 ปี 4 23.5  
5 ปี 3 17.6 

 6 ปีขึน้ไป 7 41.2 

รายได้ต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท 1 5.9  
15,001 - 30,000 บาท 2 11.8  
30,001 - 45,000 บาท 4 23.5  
45,001 - 60,000 บาท 3 17.6  
มากกว่า 60,000 บาท 7 41.2 
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จากตารางที ่1 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญเ่ป็นเพศหญงิ (76.5%) มอีายุส่วนใหญ ่50-59 ปี (52.9%) ส่วนใหญ่ 
มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(64.7%) ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นนักวชิาการจดัเกบ็รายไดช้ านาญการ (17.6%) มี
อายุราชการส่วนใหญม่ากกว่า 6 ปีขึน้ไป (41.2%) ม ีและดา้นรายไดส่้วนใหญ่มรีายไดม้ากกวา่ 60,000 บาทตอ่เดอืน 
(41.2%)  
 
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักการคลงั กรงุเทพมหานคร  
 

การศกึษานี้มุง่เน้นการวเิคราะหปั์จจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการโดยใชว้ธิกีารวเิคราะห์
เชงิปรมิาณ อาศยัตวัชีว้ดัทางสถติเิพื่อประเมนิความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้ง โดยผลการศกึษาแบ่งออกเป็น  
3 ส่วน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบคุคล ปัจจยัภายในองคก์ร และปัจจยัภายนอกองคก์ร ซึง่แต่ละปัจจยัมบีทบาทตอ่แนวโน้ม
การลาออกของขา้ราชการในระดบัทีแ่ตกต่างกนั 
 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
ตารางที ่2 ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยั B (Unstandardized 
Coefficients) 

Beta 
Standardized Coefficients) 

Sig. (P-Value) 

อายุ 0.215 0.310 0.042 * 
อายุราชการ 0.289 0.290 0.035 * 
รายไดต้่อเดอืน 0.321 0.375 0.018 * 

หมายเหตุ: * ค่า P-Value < 0.05 หมายถงึปัจจยันัน้มนีัยส าคญัต่อการตดัสนิใจลาออก 

จากตารางที ่2 ปัจจยัส่วนบคุคลเป็นปัจจยัส าคญัทีม่ผีลตอ่การตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ส านักการคลงั 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ อาย ุอายรุาชการ และรายไดต้อ่เดอืน ทีแ่ตกต่างกนัเป็นปัจจยัทีม่นีัยส าคญัตอ่การลาออก 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ อายุทีเ่พิม่ขึน้ (P = 0.042, Beta = 0.310) ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกในการแสวงหาโอกาส
ใหม่ ๆ ทีเ่หมาะสมกบัตนเองมากขึน้ นอกจากนี้ อายุราชการทีม่ากขึน้ (P = 0.035, Beta = 0.290) กม็ผีล
ต่อการลาออก โดยเฉพาะโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งมจี ากดัหรอืเผชญิกบังานทีด่ ารงต าแหน่งมาเป็นระยะเวลานาน 
อกีปัจจยัทีส่ าคญัคอื รายไดต้่อเดอืน (P = 0.018, Beta = 0.375) ซึง่มอีทิธพิลอย่างมากต่อการลาออก ขา้ราชการที่
มรีายไดส้งูมกัไดร้บัขอ้เสนอทีด่กีว่าจากภาคเอกชน ท าใหพ้วกเขาพจิารณายา้ยออกจากระบบราชการเพื่อลด
ขอ้จ ากดัดา้นค่าตอบแทน ขณะทีปั่จจยั เพศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งงาน ไมม่อีทิธพิลโดยตรงต่อการลาออก
ของขา้ราชการ ส านักการคลงั 
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2. ปัจจยัภายในองคก์ร 

ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหปั์จจยัภายนอกต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยั 
B (Unstandardized 

Coefficients) 
Beta (Standardized 

Coefficients) 
Sig. (P-
Value) 

ปัจจยัด้านความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานมส่ีวนชว่ยใหเ้กดิ
ก าลงัใจในการท างาน 

-28.976 -2.355 0.000* 

ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งในทมีการท างาน 

34.768 3.142 0.001* 

เพื่อนร่วมงานมีความเห็นอกเห็นใจ 
และช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัเป็นอย่างด ี

-15.976 -1.185 0.021* 

เพื่อนร่วมงานสามารถใหป้รกึษาทัง้
เรื่องงาน และเรื่องส่วนตวัไดเ้สมอ 

-27.976 -2.352 0.015* 

ไดร้บัความรว่มมอืและสนับสนุนการ
ท างานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งด ี

34.390 2.635 0.008* 

ด้านความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา 
ผู้บังคับบัญชามีความเห็นอกเห็นใจ
เขา้ใจปัญหาในการปฏบิตังิาน 

-17.534 -1.365 0.018* 

ปัจจยัด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
องคก์รมกีารบรหิารจดัการดา้น
ค่าตอบแทน และสวสัดกิารต่างๆ 
อย่างมมีาตรฐาน และเป็นธรรม 

13.186 1.423 0.004* 

พอใจในกระบวนการพจิารณาเพื่อ
เลื่อนเงนิเดอืนขา้ราชการขององคก์ร 

-16.767 -1.845 0.004* 

หมายเหตุ: * ค่า P-Value < 0.05 หมายถงึปัจจยันัน้มนีัยส าคญัต่อการตดัสนิใจลาออก 

 

จากตารางที่ 3 ในด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า ขา้ราชการที่ได้รบัการยอมรบัจาก
เพื่อนร่วมงานและรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งในทมี (P = 0.001, Beta = 3.142) มแีนวโน้มทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์รมากขึน้ 
ในขณะที่การได้รบัก าลงัใจจากเพื่อนร่วมงานมากเกินไป (P = 0.000, Beta = -2.355) หรอืการที่เพื่อน
ร่วมงานสามารถใหค้ าปรกึษาทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวัได้เสมอ (P = 0.015, Beta = -2.352) อาจเป็น
ปัจจยัทีก่ระตุน้ใหข้า้ราชการพจิารณาการลาออกมากขึน้ นอกจากน้ี การไดร้บัความรว่มมอืและการสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน (P = 0.008, Beta = 2.635) เป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยลดโอกาสในการลาออกของขา้ราชการ 

ส าหรบัความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความเหน็อกเหน็ใจและความเขา้ใจจากหวัหน้างาน (P = 
0.018, Beta = -1.365) กลบัมผีลในทางตรงกนัขา้ม กล่าวคอื ขา้ราชการทีไ่ดร้บัความเหน็อกเหน็ใจจาก
หวัหน้างาน อาจไดร้บัการสนับสนุนใหพ้จิารณาหาทางเลอืกใหมท่ีเ่หมาะสมกบัตนเองมากขึน้ ท าใหแ้นวโน้ม
การลาออกเพิม่สงูขึน้ 
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ในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ขา้ราชการทีเ่ชื่อว่าองคก์รมรีะบบการบรหิารค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารที่เป็นธรรม (P = 0.004, Beta = 1.423) มแีนวโน้มทีจ่ะคงอยู่ในองค์กรต่อไป อย่างไรก็ตาม 
ความไม่พอใจในกระบวนการพจิารณาการเลื่อนเงนิเดอืน (P = 0.004, Beta = -1.845) เป็นปัจจยัส าคญัทีท่ า
ใหข้า้ราชการตดัสนิใจลาออกจากองคก์ร ซึง่สะทอ้นถงึความจ าเป็นในการปรบัปรุงกระบวนการพจิารณาเลื่อน
เงนิเดอืนใหม้คีวามเป็นธรรมและโปร่งใสมากขึน้ 

 
3. ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหปั์จจยัภายนอกองคก์รทีส่่งผลต่อการลาออก 
ปัจจยัภายนอกองคก์ร B (Unstandardized) Beta 

(Standardized) 
Sig. (P-Value) 

โอกาสความกา้วหน้าในงาน 3.562 0.542 0.039* 
สภาพเศรษฐกจิ 4.378 0.689 0.021* 

หมายเหตุ: *ค่า P-Value < 0.05 หมายถงึปัจจยันัน้มนีัยส าคญัทางสถติ ิ
 

จากตารางที ่4 ปัจจยัภายนอกองคก์ร เช่น โอกาสความกา้วหน้าในงานอื่น และสภาพเศรษฐกจิ กม็ผีลตอ่
การตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ส านักการคลงั กรงุเทพมหานครโอกาสความกา้วหน้าในงานอื่น (P = 0.039, Beta 
= 0.542) เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลตอ่การลาออก ขา้ราชการทีม่องวา่องคก์รอื่นมเีสน้ทางอาชพีทีด่กีว่า มแีนวโน้ม
ตดัสนิใจลาออกจากระบบราชการมากขึน้ นอกจากนี้ สภาพเศรษฐกจิทีเ่ปลีย่นแปลง (P = 0.021, Beta = 0.689) กม็ี
ผลต่อการลาออก โดยเฉพาะเมื่อคา่ครองชพีเพิม่ขึน้ แต่ค่าตอบแทนภาครฐัไมไ่ดป้รบัตวัตาม ส่งผลใหข้า้ราชการ
บางส่วนตดัสนิใจลาออกเพื่อไปท างานทีใ่หค้่าตอบแทนสงูกว่าในภาคเอกชน 
 
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของข้าราชการส านักการคลงั กรงุเทพมหานคร  

ผลการวเิคราะหปั์จจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ส านักการคลงั แบ่งออกเป็น  
3 กลุ่มปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัสว่นบุคคล ปัจจยัภายในองคก์ร และปัจจยัภายนอกองคก์ร ดงันี้ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออก 
ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นตวัแปรทีส่ะทอ้นถงึความแตกต่างของแต่ละบุคคล ทัง้ในดา้นอายุ สุขภาพ 

สถานการณ์ครอบครวั และแนวคดิเกีย่วกบัอาชพี ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์พบว่ามสีาเหตุหลกัทีท่ าให้
ขา้ราชการตดัสนิใจลาออก ดงันี้ 

1.1 ปัญหาด้านสุขภาพและความเหน่ือยล้าจากการท างาน งานราชการบางต าแหน่งมภีาระงาน
หนัก ต้องท างานเป็นเวลานานและมีความกดดนัสูง ท าให้บางคนเกิดภาวะเหนื่อยล้าเรื้อรงัและมีปัญหา
สุขภาพ เช่น ขา้ราชการวยั 57 ปี ตดัสนิใจลาออกเนื่องจากปัญหาสุขภาพทีท่ าใหก้ารเดนิทางไปท างานเป็น
เรื่องยากล าบาก แมว้่าจะพงึพอใจกบัสวสัดกิารและความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานกต็าม 

1.2 ภาระครอบครวั หลายคนต้องลาออกเพราะมภีาระทางครอบครวั เช่น ต้องดูแลบุพการทีีป่่วย 
หรอืมคีวามจ าเป็นต้องแบ่งเวลาให้กบัครอบครวัมากกว่าการท างาน ขา้ราชการวยั 50 ปี ตดัสนิใจลาออก  
เพื่อดแูลมารดาทีป่่วย แมว้่าจะสามารถท างานราชการต่อไปได ้แต่เหน็ว่าครอบครวัมคีวามส าคญัมากกว่า 

1.3 ความต้องการแสวงหาความท้าทายใหม่ ข้าราชการบางคนรู้สึกว่าระบบราชการไม่เปิด
โอกาสให้พฒันาศกัยภาพหรอืทดลองท าสิง่ใหม่ ๆ เช่น ขา้ราชการวยั 30 ปี ตดัสนิใจลาออกเพราะต้องการ
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เปลีย่นสายงานไปสู่ภาคเอกชนทีม่คีวามหลากหลายมากขึน้ แมว้่าจะพงึพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดกิารของ
งานราชการกต็าม 

1.4 มุมมองเก่ียวกบัอาชีพราชการท่ีไม่สอดคล้องกบัแนวคิดส่วนตวั บางคนรูส้กึว่างานราชการ
เป็นงานทีไ่ม่มคีวามก้าวหน้า ขาดโอกาสในการพฒันาทกัษะ และขาดความเป็นธรรมในการบรหิารงาน เช่น 
ขา้ราชการวยั 32 ปี มองว่าการท างานราชการเป็นระบบทีข่าดความยดืหยุ่น ไม่มพีืน้ทีใ่หแ้สดงความสามารถ 
และมลีกัษณะงานทีซ่ ้าซาก ท าใหห้มดไฟและตดัสนิใจลาออก 

2. ปัจจยัภายในองค์กรท่ีมีผลต่อการลาออก เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลโดยตรงต่อความพงึพอใจ 
ในการท างานของขา้ราชการ โดยสามารถแบ่งเป็นหวัขอ้ย่อยดงันี้ 

2.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั งานราชการบางต าแหน่งมีลกัษณะงานที่ซ ้าซาก ขาดความท้าทาย 
และไม่มโีอกาสพฒันาทกัษะเพิม่เตมิ ท าให้ขา้ราชการหลายคนรู้สกึเบื่อหน่ายและไม่มแีรงจูงใจในการ
ท างาน เช่น ขา้ราชการวยั 32 ปี ให้ความเหน็ว่างานทีท่ าเป็นงานที่ต้องท าตามระบบ ไม่มพีื้นที่ใหพ้ฒันา
ศกัยภาพในดา้นอื่น ๆ 

2.2 โอกาสและความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ระบบการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานราชการมกั
ถูกมองว่าไม่มีความยุติธรรม และโอกาสก้าวหน้ามีจ ากัด เช่น ข้าราชการวยั 51 ปี มีคุณสมบตัิครบถ้วน  
แต่แทบไม่มโีอกาสเลื่อนต าแหน่ง ส่งผลใหข้า้ราชการบางคนเลอืกทีจ่ะลาออกและหางานทีใ่หโ้อกาสทีด่กีว่า 

2.3 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน หวัหน้างานมบีทบาทส าคญัต่อความพงึพอใจในการท างานของ
ขา้ราชการ บางคนไดร้บัการสนับสนุนที่ด ีขณะที่บางคนรู้สึกว่าไม่ได้รบัความเป็นธรรม เช่น ข้าราชการวยั 
50 ปี ให้ความเห็นว่าหวัหน้างานมอบหมายงานใหก้บับุคคลเดมิ ๆ ซ ้า ๆ ท าใหเ้กดิความเหลื่อมล ้าในการ
กระจายงาน 

2.4 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานมผีลต่อบรรยากาศการท างาน 
เช่น ขา้ราชการบางคนรูส้กึว่าในองค์กรมกีารแบ่งพรรคแบ่งพวก ท าใหก้ารท างานไม่มคีวามเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนั ซึง่อาจเป็นปัจจยัทีท่ าใหข้า้ราชการบางคนเลอืกลาออก 

2.5 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ แม้ว่าขา้ราชการจะได้รบัสวสัดกิารที่ด ี แต่ค่าตอบแทนกลบั 
ไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพ เช่น ขา้ราชการวยั 32 ปี มองว่าค่าตอบแทนของขา้ราชการต ่าเมื่อเทยีบกบัสภาพ
เศรษฐกจิปัจจุบนั ท าใหก้ารใชช้วีติในกรุงเทพมหานครเป็นเรื่องยากล าบาก 

3. ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 
ปัจจยัภายนอกองค์กรเป็นปัจจยัที่ไม่ได้ขึ้นอยู่กับการบรหิารภายในองค์กร แต่เป็นผลจาก

สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิและโอกาสในการท างานในภาคเอกชน 
3.1 โอกาสและความก้าวหน้าในงาน ขา้ราชการบางคนเลอืกลาออกเพราะเหน็ว่าโอกาสก้าวหน้า

ในภาคเอกชนมมีากกว่า เช่น ขา้ราชการวยั 30 ปี ตดัสนิใจลาออกเพราะต้องการประสบการณ์และความท้าทาย
ใหม่ ๆ ซึง่งานราชการไม่สามารถใหไ้ด ้

3.2 สภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพ ค่าครองชพีที่สูงขึน้ท าใหข้า้ราชการหลายคนรูส้กึว่ารายไดท้ี่
ไดร้บัไม่เพยีงพอ เช่น ขา้ราชการวยั 32 ปี มองว่าค่าตอบแทนของขา้ราชการต ่ามากเมื่อเทยีบกบัค่าครองชพี 
ท าใหต้อ้งพจิารณาการเปลีย่นงาน 
 
การสงัเคราะห์ข้อมูลปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักการคลงั กรงุเทพมหานคร  

จากผลการศกึษา สามารถสงัเคราะหข์อ้มลูจากทัง้สองแนวทางได ้โดยแบ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออก
ออกเป็นสามกลุ่มหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัภายในองคก์ร และปัจจยัภายนอกองคก์ร ซึง่มรีายละเอยีดดงันี้ 
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1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออก 
1.1 อายุและอายุราชการ จากการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณพบว่า อายุและอายุราชการเป็นปัจจยัส าคญั

ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการลาออกของขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญั (P = 0.042, Beta = 0.310 และ P = 0.035, Beta 
= 0.290 ตามล าดบั) โดยขา้ราชการทีม่อีายุมากขึน้หรอืมอีายุราชการสูงขึน้มแีนวโน้มลาออกมากขึน้ จากการ
สมัภาษณ์ พบว่า ขา้ราชการทีม่อีายุสูงขึน้มกัประสบปัญหาสุขภาพและภาระครอบครวั ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัทีท่ า
ใหต้ดัสนิใจลาออก เช่น บางคนตอ้งการลาออกเพื่อดแูลบุพการหีรอืใชเ้วลากบัครอบครวัมากขึน้ ขณะทีบ่างคน
เลอืกลาออกเพราะระบบราชการไม่มคีวามยดืหยุ่นในเรื่องของเวลาท างานและโอกาสเตบิโต 

1.2 รายได้ต่อเดือน การวเิคราะห์เชงิปรมิาณพบว่า ขา้ราชการทีม่รีายไดสู้งขึน้มแีนวโน้มลาออกมาก
ขึ้น (P = 0.018, Beta = 0.375) ซึ่งขดักับสมมติฐานเดิมที่ว่า รายได้ที่สูงขึ้นจะช่วยลดแนวโน้มการลาออก 
อย่างไรก็ตาม ข้อมูลเชิงคุณภาพช่วยอธิบายปรากฏการณ์นี้ โดยพบว่า ข้าราชการที่มีรายได้สูงมกัได้รบั
ขอ้เสนอจากภาคเอกชนทีใ่หค้่าตอบแทนดกีว่า ซึง่ท าใหพ้วกเขาตดัสนิใจเปลีย่นงานเพื่อโอกาสทีด่กีว่า 

1.3 ความต้องการแสวงหาความท้าทายใหม่ ข้อมูลจากการสมัภาษณ์พบว่า ข้าราชการบางคน 
โดยเฉพาะกลุ่มอายุ 30-40 ปี ตอ้งการแสวงหาความทา้ทายใหม่ เพราะรูส้กึว่างานราชการขาดโอกาสพฒันาและมี
โครงสร้างการท างานที่ซ ้าซาก ท าให้พวกเขาตัดสนิใจลาออกเพื่อไปท างานที่เปิดโอกาสให้เรียนรู้และเติบโต
มากกว่า 

1.4 ภาระครอบครวั ขา้ราชการบางคนเลือกลาออกเพราะต้องดูแลบุพการทีี่ป่วย หรอืมเีหตุผลทาง
ครอบครวัทีท่ าใหไ้ม่สามารถท างานราชการต่อไปได ้เช่น ตอ้งยา้ยถิน่ฐานไปอยู่ต่างจงัหวดัหรอืประเทศอื่น 

2. ปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 
2.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั แม้ว่าผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณจะไม่พบว่าลกัษณะงานมนีัยส าคญั

ต่อการลาออก แต่ข้อมูลเชงิคุณภาพระบุว่า งานราชการบางต าแหน่งมลีกัษณะที่ซ ้าซากและขาดความทา้
ทาย ท าใหข้า้ราชการบางคนรูส้กึเบื่อหน่ายและหมดไฟในการท างาน 

2.2 โอกาสและความก้าวหน้า ข้าราชการบางคนมองว่าระบบราชการไม่มโีอกาสความก้าวหน้าที่
ชดัเจน เนื่องจากการเลื่อนต าแหน่งต้ององิตามอายุงานและโครงสรา้งของระบบราชการ ขา้ราชการทีม่ศีกัยภาพ
สูงมกัรู้สึกว่าโอกาสก้าวหน้าในสายงานของตนมขีอ้จ ากัด ท าให้เลือกลาออกเพื่อไปท างานที่มีโอกาสเติบโต
มากกว่า 

2.3 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน การวเิคราะห์เชงิปรมิาณพบว่า ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานมผีลต่อการลาออกอย่างมีนัยส าคญั (P < 0.05) โดยพบว่า หวัหน้างานที่ไม่
มีความเป็นธรรมในการกระจายงานหรือให้โอกาสเลื่อนต าแหน่งทีไ่ม่เท่าเทยีมกนั อาจท าใหข้า้ราชการบาง
คนตดัสนิใจลาออก รวมถงึบรรยากาศในทีท่ างานมผีลต่อความสุขในการท างาน เช่น ในบางหน่วยงานมปัีญหา
ความขดัแยง้ภายในหรอืการแบ่งพรรคแบ่งพวก ซึง่อาจเป็นปัจจยัทีก่ระตุน้ใหข้า้ราชการบางคนตดัสนิใจลาออก 

2.4 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ แมว้่าขา้ราชการจะไดร้บัสวสัดกิารทีด่ ีเช่น การรกัษาพยาบาลและเงนิ
บ านาญ แต่โครงสรา้งค่าตอบแทนในระบบราชการ ไม่สามารถแขง่ขนักบัภาคเอกชนได ้ซึง่ท าใหข้า้ราชการบางคน
ตดัสนิใจลาออกเพื่อไปท างานทีใ่หค้่าตอบแทนทีส่งูกว่า 

3. ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 
3.1 โอกาสในตลาดแรงงานภาคเอกชน โอกาสในการท างานในภาคเอกชนเป็นอกีหนึ่งปัจจยัส าคญั

ทีก่ระตุ้นใหข้า้ราชการลาออก ขอ้มูลเชงิคุณภาพพบว่า ขา้ราชการทีม่ทีกัษะเฉพาะทาง เช่น การเงนิ บญัช ีและ
กฎหมาย มกัไดร้บัขอ้เสนอทีด่กีว่าจากภาคเอกชน ท าใหพ้วกเขาตดัสนิใจลาออกเพื่อโอกาสทีใ่หค้่าตอบแทนและ
สวสัดกิารทีด่กีว่า 
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3.2 สภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพ จากการวเิคราะห์เชงิปรมิาณ พบว่า สภาพเศรษฐกจิมอีิทธพิล
ต่อการลาออกของข้าราชการอย่างมีนัยส าคญั (P = 0.021) โดยเฉพาะในช่วงที่ค่าครองชีพสูงขึ้น ข้อมูลเชิง
คุณภาพสนับสนุนผลลัพธ์นี้ โดยพบว่า ข้าราชการบางคนเลือกลาออกเพราะรายได้ที่ได้รบัไม่เพียงพอกับ
ค่าใชจ้่ายในชวีติประจ าวนั 

 
การวิเคราะห์ความสอดคล้องของผลการศึกษาและสมมติฐาน 

โดยสรุปสามารถแบ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ส านักการคลงั 
กรุงเทพมหานคร ไดด้งันี้ 

 
ตารางที ่5 สรุปผลการศกึษาเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ 

ประเภทปัจจยั เชิงปริมาณ เชิงคณุภาพ 
1.ปัจจยัส่วนบคุคล -อาย ุ

-อายุราชการ 
-รายไดต้่อเดอืน 

-ปัญหาสุขภาพ 
-ภาระครอบครวั 
-แสวงหาความทา้ทายใหม ่

2.ปัจจยัภายในองคก์ร -ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
-ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
-ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

-ปัญหางานซ ้าซาก 
-ขาดโอกาสกา้วหน้า 
-ปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ร 

3.ปัจจยัภายนอกองคก์ร -โอกาสความกา้วหน้าในงาน 
-สภาพเศรษฐกจิ 

-ภาวะค่าครองชพีสงู 
-โอกาสทีด่กีว่าในภาคเอกชน 

 
ผลการศกึษาสามารถน ามาเปรยีบเทยีบกบัสมมตฐิานของการวจิยัเพื่อประเมนิความสอดคล้องกนัของ

ผลลพัธ ์ดงันี้ 
สมมตฐิานที ่1 ระบุว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ อายุราชการ และรายไดท้ีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการ

ตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ผลการศกึษาพบว่าในเชงิปรมิาณ ตวัแปรอายุ (P = 0.042, Beta = 0.310), อายุ
ราชการ (P = 0.035, Beta = 0.290) และรายไดต้่อเดอืน (P = 0.018, Beta = 0.375) มอีทิธพิลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญั โดยพบว่าขา้ราชการทีม่อีายุมากขึน้และมอีายุราชการสงูขึน้มแีนวโน้ม
พจิารณาการลาออกมากขึน้ ขณะทีข่า้ราชการทีม่รีายไดส้งูขึน้กม็กัไดร้บัขอ้เสนอทีด่กีว่าจากภาคเอกชน ท าใหม้ี
แนวโน้มลาออกสงูขึน้เช่นกนั ในเชงิคุณภาพ ปัจจยัอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการตดัสนิใจลาออก ไดแ้ก่ ปัญหา
สุขภาพ ภาระครอบครวั และความตอ้งการแสวงหาความทา้ทายใหม่ ซึง่เป็นปัจจยัทีไ่ม่ไดถู้กน ามาวเิคราะหเ์ชงิ
ปรมิาณ แต่เป็นขอ้มลูทีช่่วยเสรมิใหเ้หน็ถงึแรงจงูใจเชงิลกึของขา้ราชการทีล่าออก จากการพจิารณาผลการศกึษา
โดยรวมจงึสามารถสรุปไดว้่า ผลการศกึษา สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที ่1 อย่างมนีัยส าคญั 

สมมติฐานที่ 2 ระบุว่าปัจจยัภายในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านโอกาส
และความกา้วหน้า ดา้นความสมัพนัธต์่อหวัหน้างาน ดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร และดา้นความผกูพนัในองคก์ร มคีวามสมัพนัธต์่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ผลการศกึษา
พบว่าปัจจยัภายในองคก์รทีม่ผีลต่อการลาออก ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (P = 0.000 - 0.021) 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (P = 0.018) และค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (P = 0.004) ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่าหาก
ขา้ราชการมคีวามพงึพอใจในค่าตอบแทนและความสมัพนัธใ์นทีท่ างาน แนวโน้มการลาออกจะลดลง ในทาง
กลบักนั หากขา้ราชการมคีวามไม่พอใจต่อโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง หรอืมองว่าไดร้บัสวสัดกิารทีไ่ม่เหมาะสม 
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อาจท าใหพ้วกเขาตดัสนิใจลาออกไดง้า่ยขึน้ ส าหรบัการศกึษาเชงิคุณภาพ พบว่าปัจจยัภายในองค์กรทีม่ผีลต่อ
การลาออก ไดแ้ก่ ปัญหางานซ ้าซาก ขาดโอกาสก้าวหน้า และปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ร ขา้ราชการบางราย
รูส้กึว่างานไมม่คีวามทา้ทาย และไม่มโีอกาสพฒันา ส่งผลใหพ้วกเขาตดัสนิใจลาออกเพื่อแสวงหาสิง่ทีด่กีว่า 
นอกจากนี้ ปัญหาดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน รวมถงึการบรหิารค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็น
ธรรม กม็ผีลต่อการลาออกของขา้ราชการเช่นกนั จากการพจิารณาผลการศกึษาโดยรวมจงึสามารถสรุปไดว้่า  
ผลการศกึษา สอดคล้องกบัสมมตฐิานที ่2 อย่างมนีัยส าคญั 

สมมตฐิานที ่3 ระบุว่าปัจจยัภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ โอกาสความก้าวหน้าของงาน และสภาพเศรษฐกจิ 
มคีวามสมัพนัธต์่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ ผลการศกึษาพบว่าในเชงิปรมิาณ ปัจจยัภายนอกองคก์รที่
มอีทิธพิลต่อการลาออก ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหน้าในงานอื่น (P = 0.039, Beta = 0.542) และสภาพเศรษฐกจิ 
(P = 0.021, Beta = 0.689) โดยแสดงใหเ้หน็ว่าหากขา้ราชการมองเหน็โอกาสทีด่กีว่าในภาคเอกชน หรอืไดร้บั
ผลกระทบจากภาวะค่าครองชพีทีส่งูขึน้ ขา้ราชการบางรายจะตดัสนิใจลาออกเพื่อแสวงหาเสน้ทางอาชพีทีด่กีว่า 
ในเชงิคุณภาพ พบว่าปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออก ไดแ้ก่ ภาวะคา่ครองชพีสงู และโอกาสทีด่กีว่าในภาคเอกชน 
โดยขา้ราชการบางรายตดัสนิใจลาออกเพราะค่าครองชพีทีส่งูขึน้ท าใหร้ายไดจ้ากภาครฐัไม่เพยีงพอ นอกจากนี้ 
โอกาสทีด่กีว่าในภาคเอกชน ซึง่รวมถงึค่าตอบแทนและเสน้ทางความกา้วหน้า เป็นอกีหนึ่งปัจจยัส าคญัทีท่ าให้
ขา้ราชการเลอืกลาออกเพื่อแสวงหาโอกาสทีต่อบโจทยค์วามตอ้งการของตนเองมากขึน้ จากการพจิารณาผล
การศกึษาโดยรวมจงึสามารถสรุปไดว้่า ผลการศกึษา สอดคล้องกบัสมมตฐิานที ่3 อย่างมนีัยส าคญั 
 
สรปุผลและอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกของขา้ราชการแบ่งออกเป็น สามกลุ่มหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัภายในองค์กร และปัจจยัภายนอกองค์กร โดยแต่ละปัจจยัมีอิทธพิลที่แตกต่างกัน  
ต่อกระบวนการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการแต่ละคน 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออก 
1.1 อายุและอายุราชการ หนึ่งในปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อการลาออกของขา้ราชการคอื อายุและอายุ

ราชการ ซึ่งพบว่าขา้ราชการมีอายุมากขึ้นมแีนวโน้มลาออกสูงขึ้น ทัง้นี้อาจเกิดจากปัจจยัทางสุขภาพ ความ
เหนื่อยล้าจากการท างาน หรือการวางแผนชีวิตหลังเกษียณ ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์พบว่า 
ขา้ราชการทีท่ างานมานานเริม่รู้สกึว่างานทีท่ าไม่ทา้ทายอกีต่อไป ขณะเดยีวกนัพวกเขาอาจมองว่าโอกาสใน
การเตบิโตในสายงานมขีอ้จ ากดั ระบบราชการทีต่้องใชเ้วลานานในการเลื่อนต าแหน่ง ส่งผลใหข้า้ราชการบาง
กลุ่ม โดยเฉพาะผู้ที่อยู่ในช่วงปลายอาชีพ ตัดสินใจลาออกเพื่อแสวงหาโอกาสอื่น ๆ  สามารถอธิบายได้ตาม 
ทฤษฎแีรงจงูใจของ Herzberg (1959) (อา้งถงึใน ทศัน์มาล ีมากมณี, 2555, หน้า 206) ทีร่ะบุว่าการขาดแรงจูงใจ
จากงานและการขาดโอกาสในการเติบโตเป็นปัจจยัส าคญัที่ท าให้บุคลากรตัดสินใจลาออก นอกจากนี้ ผล
การศกึษายงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจุฑามาศ สุขขาว (2563) ทีพ่บว่า เมื่ออายุเพิม่ขึน้ขา้ราชการทีบุ่คคลจะ
มองหาโอกาสใหม่ที่สอดคล้องกบัความต้องการในชวีติมากขึน้ ขา้ราชการที่ตดัสนิใจเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนด ไปท าในสิง่ทีต่นเองต้องการ เช่น การท าธุรกจิ ส่วนตวั การดูแลพ่อแม่ทีสู่งอายุ การใช้ชวีติหลงัเกษียณ 
การท างานอดเิรก การท่องเทีย่ว 

1.2 รายได้ต่อเดือนและความมัน่คงทางเศรษฐกิจ รายไดถ้อืเป็นปัจจยัส าคญัในการตดัสนิใจลาออก
ของขา้ราชการ โดยจากผลการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณพบว่า ขา้ราชการทีม่รีายไดส้งูมแีนวโน้มลาออกมากกว่า (P = 
0.018, Beta = 0.375) ซึ่งอาจเกดิจากการทีบุ่คคลทีม่ศีกัยภาพสูงไดร้บัขอ้เสนอทีด่กีว่าจากภาคเอกชน หรอือาจ
มองว่าภาคเอกชนให้โอกาสในการเติบโตทางอาชพีที่มากกว่าระบบราชการ ตามทฤษฎีความคาดหวงัของ 
Vroom (1964) อ้างถงึใน เจตฑถ์ ดวงสงคถ์์, ม.ป.ป) ซึ่งระบุว่า บุคคลจะเลอืกท างานหรอืลาออกจากงานโดย
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พจิารณาผลตอบแทนทีค่าดหวงั หากพวกเขาเหน็ว่าโอกาสในการไดร้บัค่าตอบแทนทีสู่งขึน้มอียู่ทีอ่ื่น กจ็ะมี
แนวโน้มลาออกสูงขึ้น ผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวิชงก์ แสนนาใต้ (2565) ที่ระบุว่า 
ค่าตอบแทนพเิศษ ความก้าวหน้า เพิม่ความก้าวหน้าใหถ้งึระดบัช านาญการพเิศษ เป็นแรงจูงใจในการคงอยู่
ของบุคลากร  

1.3 ภาระครอบครวัและความต้องการความยืดหยุ่นในการท างาน 
อีกหนึ่งปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการลาออกของขา้ราชการคอื ภาระครอบครวั โดยเฉพาะในกลุ่ม

ขา้ราชการทีต่อ้งดแูลบุพการทีีส่งูวยั หรอืผูท้ีต่อ้งการใชเ้วลากบัครอบครวัมากขึน้ ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์พบว่า
ขา้ราชการบางรายตัดสนิใจลาออกเพื่อกลบัไปใช้ชีวติในต่างจงัหวดั หรอืเพื่อหาอาชพีที่ให้ความยืดหยุ่น  
ในการบรหิารเวลา ความขดัแยง้ระหว่างบทบาทในทีท่ างานและบทบาทในครอบครวัอาจท าใหบ้คุคลตดัสนิใจ
ลาออก สอดคล้องกบังานวจิยัของ พลอยไพลนิ นะแกว้ (2564) ทีพ่บว่า เมื่อคนในครอบครวัอายุมากขึน้ ตามมา
ด้วยปัญหาสุขภาพ หากคนในครอบครวัเจบ็ป่วยมคีวามจ าเป็นต้องไปดูแล ผลการศกึษานี้ยงัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ณฐัชา สงัขแ์ป้น (2563) ซึง่พบว่าความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวัเป็นหนึ่งในการมคีุณภาพ
ชวีติการท างานทีด่ ีและเป็นใกลเ้คยีงกบัผลการวจิยัของ ทรงพล ศรปีระเสรฐิการคา้ (2563) ชีใ้หเ้หน็ว่าการที่
จ านวนอตัราก าลงัขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ปัจจบุนัมแีนวโน้มลดลง มสีาเหตุมาจากครอบครวัทีเ่ป็น
ส่วนหนึ่งในการตดัสนิใจในอนาคต 

2. ปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 
2.1 ลกัษณะงานท่ีซ ้าซาก ขาดความท้าทาย ลกัษณะงานเป็นอ ีกหนึ ่งปัจจยัที ่ส ่งผลต่อการ

ตดัสนิใจลาออก โดยขอ้มูลจากการสมัภาษณ์พบว่าขา้ราชการบางคนรูส้กึว่างานทีท่ าไม่มคีวามทา้ทาย ขาด
โอกาสในการพัฒนา และเป็นงานที่ต้องท าซ ้า ๆ ซึ่งท าให้ เกิดความเบื่อหน่ายและหมดไฟในการท างาน 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทศัน์มาล ีมากมณี (2555) ทีพ่บว่า เหตุผลส าคญัในการโอนและลาออกของขา้ราชการ
คอื รูส้กึเบื่อหน่ายในการท างาน และตอ้งการหาประสบการณ์เพิม่  

2.2 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน จากผลการศึกษา พบว่า ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานมอีทิธพิลต่อการลาออกอย่างมนีัยส าคญั (P < 0.05) ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์พบว่า
ขา้ราชการทีรู่ส้กึว่าไม่ไดร้บัการสนับสนุนจากหวัหน้างาน หรอืไดร้บัการปฏบิตัทิีไ่ม่เป็นธรรม มแีนวโน้มลาออก
สงู สามารถอธบิายไดต้าม ทฤษฎ ีX และ Y ของ McGregor (1960) (อา้งถงึใน ภารด ีอนันตน์าว ี2551,หน้า 123-
124) ซึ่งระบุว่าหากพนักงานไม่ไดร้บัการส่งเสรมิจากหวัหน้างาน อาจท าใหแ้รงจงูใจลดลงและส่งผลต่อการลาออก 
งานวจิยัของ ศรณัวชิญ์ พึง่ภกัดิช์นิเกษม (2565) ทีพ่บว่า การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ ทีไ่ม่เป็นธรรม เป็นหนึ่งใน
ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการ 

3. ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 
3.1 สภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพ ผลการศกึษาพบว่า สภาพเศรษฐกจิมอีทิธพิลต่อการลาออกของ

ขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญั (P = 0.021) ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ระบุว่าค่าครองชพีทีเ่พิม่สูงขึน้ท าใหข้า้ราชการ
บางรายรูส้กึว่ารายไดไ้ม่เพยีงพอ สอดคล้องกับงานวจิยัของ ณัฐชา สงัข์แป้น (2563) ซึ่งระบุว่า รายจ่ายต่อ
เดือน มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัการตดัสนิใจโอนของขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 

3.2 โอกาสในตลาดแรงงานภาคเอกชน ผลการศึกษา พบว่า โอกาสความก้าวหน้าในงานอื่นมี
อทิธพิลต่อการลาออกของขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญั (P = 0.039) สามารถอธบิายไดต้าม Bureaucracy Theory 
ของ Weber (1947) (อา้งถงึใน รฐัศรินิทร ์วงักานนท,์ 2566 หน้า 2-3) ทีร่ะบุว่าระบบราชการทีม่โีครงสรา้งแขง็ตวั 
อาจท าใหบุ้คลากรทีม่ศีกัยภาพสงูมองหาทางเลอืกอื่นทีใ่หโ้อกาสทางอาชพีทีด่กีว่า 
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ข้อเสนอแนะจากงานวิจยั 
1. องคก์รควรปรบัปรุงเสน้ทางความกา้วหน้าในอาชพี เนื่องจากความไม่แน่นอนในเสน้ทางการเตบิโต

ในอาชพีเป็นปัจจยัส าคญัที่ท าให้ขา้ราชการรู้สึกว่าการท างานในระบบราชการไม่สามารถตอบสนองต่อ
การพฒันาตนเองในระยะยาวได ้การก าหนดเสน้ทางความก้าวหน้าในอาชพีใหช้ดัเจนโดยมรีะบบการเลื่อน
ต าแหน่งทีโ่ปร่งใสและเป็นธรรม จะช่วยใหข้า้ราชการทุกคนมโีอกาสเตบิโตอย่างเท่าเทยีมกนั ควรมแีผนพฒันา
อาชพี เช่น โครงการฝึกอบรม การอบรมเชงิปฏบิตักิาร และการใหทุ้นการศกึษา เพื่อส่งเสรมิการพฒันาทกัษะที่
จ าเป็นต่อการเตบิโตในสายงาน รวมถงึการจดัตัง้ระบบพีเ่ลีย้ง เพื่อใหข้า้ราชการไดร้บัค าแนะน าทีเ่หมาะสมใน
การพฒันาอาชพีของตนเอง 

2. องคก์รควรเพิม่ผลตอบแทนและสวสัดกิาร ใหส้อดคลอ้งกบัภาระงานและความคาดหวงัของขา้ราชการ 
การปรบัโครงสรา้งค่าตอบแทนใหส้ามารถแขง่ขนักบัตลาดแรงงานภายนอกได ้โดยเฉพาะในต าแหน่งทีต่อ้งการ
บุคลากรทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะทาง จะช่วยใหข้า้ราชการรูส้กึถงึความคุม้ค่าของการท างานในระบบราชการ 
การเพิม่โบนัสตามผลงานและการพจิารณาเพิม่สวสัดกิาร เช่น เงนิช่วยเหลอืค่าครองชพี การเพิม่วงเงนิค่า
รกัษาพยาบาลใหค้รอบคลมุสมาชกิในครอบครวั และการใหส้นิเชื่ออตัราดอกเบีย้ต ่าส าหรบัขา้ราชการเพื่อเป็น
สวสัดกิารดา้นทีอ่ยู่อาศยั จะช่วยสรา้งแรงจงูใจในการท างานและลดอตัราการลาออกของบุคลากร 

3. การส่งเสรมิความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัส าคญัทีส่ามารถ
ช่วยลดอตัราการลาออกของบุคลากร การสนับสนุนใหผู้บ้รหิารมภีาวะผูน้ าทีส่รา้งแรงบนัดาลใจ และเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรทุกระดบัสามารถแสดงความคดิเหน็ไดอ้ย่างอสิระ จะช่วยใหบุ้คลากรรูส้กึถงึความเป็นเจา้ขององคก์ร 
นอกจากนี้ ควรมกีารพฒันาระบบการสื่อสารภายในองคก์ร และใชเ้ทคโนโลยเีพื่อเพิม่ความสะดวกในการท างาน 
เช่น ระบบเอกสารดจิทิลั และการประชุมออนไลน์ อกีทัง้องคก์รควรส่งเสรมิสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน  
ผ่านแนวทางการท างานทีย่ดืหยุ่น เช่น การอนุญาตใหท้ างานจากทีบ่า้น (Work from Home) หรอืการปรบัเวลาท างาน 

4. องคก์รควรเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างานของขา้ราชการ (Employee Motivation & Retention) 
โดยการจดัใหม้รีะบบการใหร้างวลัทีช่ดัเจนและเป็นธรรม เช่น การมอบรางวลัพเิศษใหแ้กข่า้ราชการทีม่ผีลงาน
ดเีด่น การเพิม่โอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมระดบัสงู และการสนับสนุนใหข้า้ราชการสามารถ
ศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ การพฒันาโครงการฝึกอบรมทีต่อบสนองต่อความตอ้งการของขา้ราชการโดยเฉพาะ
ทกัษะดา้นดจิทิลัและเทคโนโลย ีจะช่วยเพิม่ความมัน่ใจและโอกาสเตบิโตในอาชพี อกีทัง้องคก์รควรเปิดโอกาส
ใหข้า้ราชการมส่ีวนร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์ร เพื่อสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของและเพิม่ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาปัจจัยเชิงลึกเกี่ยวกับแรงจูงใจของข้าราชการ นอกจากค่าตอบแทนและโอกาส
ความกา้วหน้าแลว้ ปัจจยัดา้นจติวทิยาการท างาน เช่น ความเครยีดจากงาน ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน 
(Work-Life Balance) และความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร ควรถูกน ามาวเิคราะหเ์พิม่เตมิ  

2. การเปรยีบเทยีบกับหน่วยงานภาครฐัอื่น ๆ  จะช่วยให้เห็นภาพรวมที่กว้างขึ้นเกี่ยวกับแนวโน้มการ
ลาออกของขา้ราชการ ซึง่อาจช่วยใหส้ามารถก าหนดนโยบายทีเ่หมาะสมส าหรบัหน่วยงานต่าง ๆ ได้ 

3. ควรมกีารศกึษาตดิตามแนวโน้มการลาออกในระยะยาว (Longitudinal Study) เพื่อดูว่าปัจจยัทีม่อีทิธพิล
ต่อการลาออกเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลาหรอืไม่ ประการทีส่ี ่ควรมกีารศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในองคก์ร 
(Retention Factors) เพื่อท าความเขา้ใจว่าปัจจยัใดทีท่ าใหบุ้คลากรเลอืกทีจ่ะอยู่กบัองคก์รต่อไป 

4. การศึกษาผลกระทบของการลาออกต่อประสิทธภิาพองค์กร ควรได้รบัความสนใจเพิ่มเติม เพื่อให้
หน่วยงานสามารถจดัท ามาตรการรองรบัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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