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ปัจจัยทีส่่งผลต่อความต้องการทีจ่ะลาออกของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 1 

FACTORS AFFECTING THE RESIGNATION OF 
CIVIL SERVANTS OF THE COOPERATIVE PROMOTION DEPARTMENT 

ถิรพร  บุญเรือง2 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษาค้นคว้าอิสระทางการจัดการ เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ และ
ปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ผลจากการวเิคราะห์ทางสถิติของขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัความตอ้งการท่ีจะลาออกของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ดว้ยวิธี Independent Samples T-Test และ วธีิ One-way ANOVA พบวา่ อาย ุ
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนั และผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัด้าน
ค่าตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
Abstract 
 The objectives of independent management studies on factors affecting the resignation of civil 
servants of The Cooperative Promotion Department are to study and examine factors affecting the 
resignation of civil servants of The Cooperative Promotion Department. The study considered 2 main 
factors: individual factors and organizational factors. 
 The analysis of individual factors with the resignation using Independent Samples T-Test and 
One-way ANOVA show that the different age, different education level and different job engagement 
affect the different level of resignation of the civil servants in the Cooperative Promotion Department.  
Pearson Correlation was conducted in order to examine the influence of organizational factors  
which affect the resignation, the results show that job characteristics, relationship with supervisor, 
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relationship with colleagues and compensation affect the resignation of the civil servants in the 
Cooperative Promotion Department significantly at the 0.05 significance level. 
 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
 กรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นหน่วยงานราชการระดบักรม สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยเป็น
กรมท่ีท าหน้าท่ีในการส่งเสริม และเผยแพร่ รวมทั้ งให้ความรู้เก่ียวกับอุดมการณ์ หลักการและวิธีการ
สหกรณ์แก่บุคลากรผูป้ฏิบติังานในสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป อีกทั้งยงัท าหน้าท่ีในการ
ก ากบั แนะน า ส่งเสริมเพื่อพฒันาธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร อนัเป็นการพฒันาระบบสหกรณ์ให้มี
ความเขม้แข็ง พฒันาและเพิ่มขีดความสามารถในดา้นการบริหารจดัการด าเนินธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีการเช่ือมโยงธุรกิจสหกรณ์ระดับสากล เพื่อให้สมาชิกสหกรณ์มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนทั้ งทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคม   
 กรมส่งเสริมสหกรณ์ก ากบั ดูแลชุมนุมสหกรณ์ และ สหกรณ์ทั้งส้ิน 7 ประเภท ทัว่ประเทศไทย 
ไดแ้ก่ สหกรณ์การเกษตร สหกรณ์ประมง สหกรณ์นิคม สหกรณ์ออมทรัพย ์สหกรณ์ร้านคา้ สหกรณ์บริการ 
และสหกรณ์เครดิตยูเน่ียน จ านวน 7,638 แห่ง มีสถานะด าเนินงาน จ านวน 6,338 แห่ง และมีกลุ่มเกษตรกร 
จ านวน 4,133 กลุ่ม มีสถานะด าเนินงาน จ านวน 3,524 แห่ง (ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร กรม
ส่งเสริมสหกรณ์ : 31 ธันวาคม 2565) โดยกรมส่งเสริมสหกรณ์มีขา้ราชการท่ีท างานอยู่ในส่วนกลาง และ
ส่วนภูมิภาค จ านวนทั้งส้ิน 2,839 คน (ระบบสารสนเทศการรายงานขอ้มูลจากบุคลากรของกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ณ วนัท่ี 14 เมษายน 2566) ซ่ึงปัจจุบนับุคลากรขององค์กรมีความตอ้งการท่ีจะลาออกเป็นจ านวน
มาก โดยสถิติความต้องการท่ีจะลาออกจากราชการของข้าราชการสังกัดกรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า มี
ขา้ราชการลาออก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 110 ราย ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 103 ราย และ
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ านวน 103 ราย ท าให้กรมส่งเสริมสหกรณ์ต้องสูญเสียก าลังคนท่ีมีความรู้
ความสามารถ ตลอดจนตอ้งสูญเสียงบประมาณในการสรรหาและคดัเลือกขา้ราชการ และจดัท าโครงการ
พฒันาฝึกอบรมขา้ราชการใหม่ รวมทั้งท าให้เกิดผลเสียในการติดต่อประสานงาน เกิดความขดัขอ้งในการ
ด าเนินงาน เน่ืองจากไม่สามารถสรรหาขา้ราชการใหม่มาทดแทนขา้ราชการท่ีลาออกไปไดอ้ยา่งทนัท่วงที  
ท าใหข้าดอตัราก าลงัขา้ราชการท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดัของกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 กลุ่มสรรหาทรัพยากรบุคคลหรือกองการเจ้าหน้าท่ีจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องหาแนวทางและ
มาตรการ เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะเหมาะสมกบัองคก์าร และธ ารงรักษาบุคลากร
ขององค์การให้ท างานร่วมกนัต่อไป เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีวิธีการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานอนัจะส่งผลความส าเร็จในการปฏิบติังานขององคก์าร 
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 จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นวา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ 
ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ จึงตอ้งการท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์  เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแกไ้ขปัญหาความตอ้งการท่ี
จะลาออกของขา้ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม ซ่ึงจะเป็นประโยชน์กบังานดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์ละยงัสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพให้อยู่กับองค์กร อนัจะส่งผลดีต่อองค์กรในการรักษา
บุคลากรขององคก์รท่ีปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองค์การท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ 

 
ค าถามในการวจัิย 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์หรือไม ่

2. ปัจจยัภายในองค์การใดบ้างท่ีส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ 

 
ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 

การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาค้นควา้แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา โดยมี
รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออก 
4. ขอ้มูลเก่ียวกบักรมส่งเสริมสหกรณ์ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย  

 
 
ระเบียบวธีิวจัิย 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
มีวตัถุประสงค์การวิจยั เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์และปัจจยัภายในองค์การ 
ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.1 ประชากร คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีทั้งหมดจ านวน 2,839 คน (ขอ้มูลจาก
ระบบสารสนเทศการรายงานขอ้มูลจากบุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์ ณ 14 เมษายน 2566) 
  1.2 กลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ คิดสัดส่วนโดยใช้สูตรการค านวณ
ของ Taro Yamane ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดว้ยค่าความคลาดเคล่ือน 0.05 เม่ือแทนค่าในสูตร 
แล้วได้กลุ่มตวัอย่าง อย่างน้อยใช้ 351 คน แต่เพื่อป้องกนัการเก็บขอ้มูลท่ีไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถาม  
จึงเพิ่มขนาดตวัอยา่งเป็นจ านวน 360 ตวัอยา่ง ถือไดว้า่ผา่นเกณฑ ์และเป็นการเพิ่มความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ขอ้มูล 

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ผูว้ิจยัศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์และปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประกอบดว้ย
ตวัแปร จ านวน 2 กลุ่ม คือ 
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      ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
  1) ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังาน      
  2) ปัจจยัภายในองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในสายงาน และค่าตอบแทน 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  ผู ้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง  
เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
กรอบแนวคิด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามข้อ
ค าถามมีลกัษณะแบบเลือกตอบ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (Closed-end-question) ชนิดตรวจสอบรายการ (checklist) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในองค์การท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออก
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยค าถามจากแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในสายงานและ
ค่าตอบแทน ประกอบดว้ย ค าถามลกัษณะประเมินค่าระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale) 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความต้องการท่ีจะลาออกของข้าราชการ กรมส่งเสริม
สหกรณ์ ลกัษณะประเมินค่าระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั  (Rating Scale)  

 ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นค าถามลกัษณะประเมินค่าความคิดเห็น  

5 ระดบั (Rating Scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อตีความหมาย ดงัน้ี  

ระดับความคิดเห็น      คะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด          5 

เห็นดว้ยมาก            4 

เห็นดว้ยปานกลาง           3 

เห็นดว้ยนอ้ย            2 

  ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                     จ  านวนระดบัชั้น 
  ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีไดช่้วงคะแนนเท่ากบั =  5  -   1    =   0.80 
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  ดังนั้ น ในการวิจัยคร้ังน้ีได้ช่วงคะแนน เท่ากับ 0.8 การแบ่งระดับความคิดเห็นเป็น   
5  ระดบั เพื่อตีความหมายของค่าเฉล่ียท่ีใชใ้นการวเิคราะห์โดยก าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี 
       ค่าเฉล่ีย      ความหมาย 
     4.21 – 5.00     มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด  
     3.41 – 4.20    มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก  
  2.61 – 3.40     มีระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง  
     1.81 – 2.60     มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย  
     1.00 – 1.80     มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 

4.1 ความถูกตอ้งเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) เป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
แนวคิด ส านวนภาษา และการใช้ขอ้ความท่ีถูกต้องเหมาะสม ผูว้ิจยัได้ศึกษาค้นควา้ขอ้มูลและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องจากต ารา เอกสารต่าง ๆ และค้นควา้ข้อมูลผ่านระบบอินเทอร์เน็ต เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม และน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อตรวจสอบให้ครอบคลุม 
ทุกประเด็นและเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั จากนั้นจึงท าการแก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน าของ
อาจารยท่ี์ปรึกษา และน าไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือกบักลุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง 

4.2 ความน่าเช่ือถือได ้(Reliability) หลงัจากปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา
แลว้นั้น ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือและการวดัค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือใน
การวิจยั (Reliability of Research Tool) กับกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 30 คน เพื่อการ
ค านวณหาค่าความเช่ือมั่นจากค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นอัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha 
Coefficient - A) ใหไ้ดม้าซ่ึงแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์  

ซ่ึงค่าแอลฟา (α) ท่ีไดจ้ะแสดงถึงความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหวา่ง 0 < α < 1 
ถา้มีค่าใกลเ้คียงกบั 1 มาก แสดงวา่มีความเช่ือมัน่มาก โดยค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละขอ้ค าถามนั้น ควรมีค่า
ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป (ประสพชยั  พสุนนท์, 2555) ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบบัของ
ผูว้ิจยั มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.88 ดงันั้น แบบสอบถามจึงจดัอยู่ในเกณฑ์ความเช่ือมัน่สูงและสามารถ
น าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 360 คน ต่อไป  

 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีมีขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 

5.1 ผู ้วิจ ัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์โดยเก็บข้อมูล 
กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 360 คน ด้วยวิธีการแจกแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมข้อมูลผ่าน Google form  
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โดยเร่ิมเก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 9 มิถุนายน 2566 ถึงวนัท่ี 15 มิถุนายน 2566 จนไดข้อ้มูลครบถว้นตามจ านวน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณได ้โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane  

5.2 เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนแลว้ ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์5.3 ตรวจให้คะแนน
ตามเกณฑท่ี์ก าหนด และน าคะแนนท่ีไดท้  าการวเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติ 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัวิเคราะห์ข้อมูลโดยประมวลผลด้วยวิธีทางสถิติโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าสถิติส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลไวด้งัน้ี 

 6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
              1) วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

โดยใชค้่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  
              2) วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความ

ตอ้งการท่ีจะลาออก และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

 6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis 

testing) โดยใชเ้คร่ืองมือวเิคราะห์ผลทางสถิติ ดงัต่อไปน้ี  

  1) วิ เคราะห์  Independent Samples T-Test และ One-way ANOVA เพื่ อท าการ

ทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัระดบัความคิดเห็นของความตอ้งการท่ีจะลาออก

ของกลุ่มตวัอยา่ง 

  2) วเิคราะห์สหสัมพนัธ์ เพื่อศึกษาและอธิบายความสัมพนัธ์ ระหวา่งตวัแปรอิสระ 

ซ่ึงก็คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนกบัตวัแปรตาม คือ ความตอ้งการท่ี

จะลาออกของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

 

ผลการศึกษา 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์และปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อ
ความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลวิจัย กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีปฏิบัติงานทั้ งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวน  
360 ตวัอย่าง และด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  
ซ่ึงสามารถสรุปผลขอ้มูลไดด้งัน้ี  
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 1) สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  จากขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.5 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.9 มีระดับ
การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.3 และกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในกรมส่งเสริมสหกรณ์ นอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 45 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

 2) สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของปัจจยัภายในองค์การและระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามทั้งหมด ผูว้ิจยัสามารถน ามาสรุปเป็นขอ้มูลคะแนนเฉล่ีย
ของระดบัความคิดเห็นแต่ละปัจจยัไดด้งัน้ี 
  2.1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัภายในองค์การ กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็น
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  
  - ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81   
  - ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54   
  - ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41  
  - ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30   
  - ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน     มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 
  2.2) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีจะลาออก กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น
ในการตดัสินใจลาออกโดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 

 3) สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
  3.1) การทดสอบสมมุติฐานขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อ 
ความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดว้ยวธีิ Independent Samples T-Test และ วธีิ One-way ANOVA  
  ผลการวิจยั พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออก ของข้าราชการ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่แตกต่างกัน ในขณะท่ีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  3.2) การทดสอบสมมุติฐานขอ้มูลปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออก
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน และปัจจยั
ดา้นค่าตอบแทน ดว้ยวธีิการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
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  ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายงานไม่ส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออก
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ในขณะท่ีปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัด้านค่าตอบแทนล้วนส่งผลต่อความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
อภิปรายผลการวจัิย 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลการวจิยัได ้ดงัน้ี   
  1) ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของข้าราชการ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
อรพิน การะกูล (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานในบริษทัเอกชน ซ่ึงพบวา่ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัในดา้นอายุ ระดบัการศึกษา อายงุานลว้นมีผลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษทัเอกชน และสอดคลอ้งกบังานวิจยับางส่วนของเมธาวี สายญั (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของผูช่้วยผูส้อบบญัชีของบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ในประเทศไทย ซ่ึงพบว่าปัจจยั 
ส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ และอายุงานลว้นส่งผลต่อต่อการตดัสินใจลาออกของผูช่้วยผูส้อบบญัชีของบริษทั
สอบบญัชีขนาดใหญ่ในประเทศไทย 
  2) ปัจจยัภายในองค์การท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ได้แก่ ปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ปัจจยัด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ปัจจยัด้าน
ความสัมพันธ์กับ เพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านค่าตอบแทน สอดคล้องกับงานวิจัยบางส่วนของ 
อรพิน การะกูล (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานในบริษทัเอกชน ซ่ึงพบวา่ปัจจยัท่ี
มีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี 4 ปัจจยั เรียงล าดบัตามปัจจยัท่ีส่งผล
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน และลกัษณะงาน ตามล าดบั และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบั
บงัคบับญัชา ส านักงานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงพบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาท่ีสังกดัส านกังานบญัชีกลาง บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) มี 3 ปัจจยั เรียงล าดบัตามอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  
ปัจจยัด้านความน่าสนใจของงาน ปัจจยัด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ และปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อ
หวัหนา้งาน ตามล าดบั 
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ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ทีน่ าผลการวจัิยไปใช้  
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้องการท่ีจะลาออกของข้าราชการกรมส่งเสริม
สหกรณ์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออก คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงขอสรุปขอ้เสนอแนะต่อองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะ
ลาออกของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ดงัน้ี 
 1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั กล่าวคือ ผูบ้งัคบับญัชาควรมีกระบวนการมอบหมายงานให้ตรง
กบัต าแหน่งความรู้และความสนใจของขา้ราชการใตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งมีการจดัการปริมาณงานให้มีความ
เหมาะสม เท่าเทียมและมีการหมุนเวียนงานอย่างเหมาะสม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นการกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานของขา้ราชการ และจะท าให้ขา้ราชการสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์การไดดี้ยิ่งข้ึน แต่หากขา้ราชการมีปริมาณงานท่ีมากเกินไป หรือท าแต่งานซ ้ าซาก จ าเจ ก็จะท าให้
เกิดความเบ่ือหน่าย จนท าให้เกิดความเครียด และกระทบกบัเวลาส่วนตวั มีหรือท างานหนกัจนเกิดปัญหา
สุขภาพ ก็อาจเป็นอีกหน่ึงสาเหตุท่ีท าใหข้า้ราชการมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
 ดังนั้ น องค์การต้องให้ความส าคัญกับการสร้างความสมดุลชีวิตการท างานของข้าราชการใน
องคก์าร เพื่อเป็นการรักษาขา้ราชการใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 2) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ ถา้ความสัมพนัธ์กบัหวัหน้างานอยูใ่นระดบั 
ท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรม สามารถช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการท างานได ้สามารถให้
ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้และสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี ก็จะท าให้เกิดความสุขในการ
ปฏิบติังาน และมุ่งมัน่ท างานดว้ยความตั้งใจ ขา้ราชการท่ีอยูใ่ตก้ารบงัคบับญัชาก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกต ่า 
แต่ถา้ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัต ่า ขา้ราชการท่ีอยูไ่ดก้ารบงัคบับญัชาก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะ
ลาออกสูง  
 ดงันั้น หากจะลดปัญหาเร่ืองของการลาออก ผูบ้งัคบับญัชาก็ควรเพิ่มความใส่ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
มากข้ึน รวมทั้งต้องคอยรับฟังปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาท่ีต้องการค าแนะน า และคอยให้ความ
ช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมและยติุธรรม 
 3) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดว้ยลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
เน้นการท างานเป็นทีมเป็นส่วนมาก ดงันั้น การท่ีมีเพื่อนร่วมงานคอยรับฟังปัญหาและแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น การท่ีสามารถพึ่งพาเพื่อนร่วมงานได ้รวมทั้งการเป็นส่วนหน่ึงของทีม จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีขา้ราชการ
ตอ้งรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั  
 ดงันั้น การท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จนั้น จึงตอ้งอาศยัการร่วมมือร่วมแรงใจในการท างาน 
ความเป็นกนัเอง การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ถา้ขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัท่ีดี
จะส่งผลใหมี้แนวโนม้ท่ีจะลาออกลดลง 
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 4) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ในท่ีน้ีหมายถึง เงินเดือนจากเงินงบประมาณแผ่นดินท่ีบุคคลซ่ึงรับการ
บรรจุแต่งตั้งให้รับราชการปฏิบติัหนา้ท่ี ในสังกดักรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงค่าตอบแทนอาจยงัไม่ตอบโจทย์
กลุ่มตวัอยา่งและไม่สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ดงันั้น ควรมีการปรับปรุงระบบการพิจารณาการ
ข้ึนเงินเดือนให้ข้ึนอยูก่บัผลงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน และเป็นการรักษาขา้ราชการท่ีท างานเก่ง
ใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยในอนาคต 
 1) ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก ปัจจยัอ่ืน ๆ เพิ่มเติมจากปัจจยัท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
เพื่อคน้หาปัจจยัใหม ่ๆ ท่ีอาจใชใ้นการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกได ้
 2) ควรท าการวิจยัแบบผสมระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจยัเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีท าให้ไดข้อ้มูลท่ีแปลกใหม่ส าหรับวิเคราะห์ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความตอ้งการท่ีจะลาออกได ้
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