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โอนย้ายและลาออกของบุคลากร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยเก็บข้อมูลกลุ่ม

ตวัอย่าง จ านวน 150 คน โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ แบบสอบถาม และ

วิเคราะห์ข้อมูลด้วย การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 

regression analysis; MRA)  ผลการศกึษาพบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถามมคีวาม

คิดเห็นกับปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจโอนย้ายและลาออกในระดับมาก ได้แก่ 

ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน,  ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ, หวัหน้างานและ

ผู้บงัคบับญัชา, ด้านความก้าวหน้าในสายอาชพี, และเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 

และระดับปานกลางได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน  2) บุคลากร มีการ

ตดัสนิใจโอนยา้ยอยู่ในระดบัปานกลาง  และมกีารตดัสนิใจลาออกเฉลีย่อยู่ในระดบั

น้อย นอกจากนี้ยังพบว่า 3) บุคลากรตัดสินใจโอนย้ายโดยมีปัจจัยหลักคือ

สภาพแวดล้อมในการท างานเพียงปัจจัยเดียว โดยไม่มีการตัดสินใจโอนย้าย

เนื่ องจากปัจจัยอื่นๆ และผู้ตอบแบบสอบถามยังไม่มีการตัดสินใจลาออก

เนื่องมาจากแต่ละปัจจยัจงูใจทีท่ าการศกึษา 

 

ค าส าคญั: การโอนยา้ย; การลาออก; แรงจูงใจ; ราชการ; ส านักจดัการทรพัยากร

ป่าไมท้ี ่5 (สระบุร)ี 

 

Abstract 

The research entitled “Transfer and Resignation Decisions of 

Personnel in the Forest Resource Management Office 5 (Saraburi)” aimed to 

study 1) the level of motivational factors influencing personnel decisions to 

transfer and resign, 2) the level of decision-making in transferring and 
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resigning, and 3) factors affecting these decisions. This was a survey 

research using a sample of 150 individuals. Data was collected using a 

questionnaire and analyzed via multiple regression analysis (MRA). The 

results showed that: 1) Respondents rated the motivational factors 

influencing transfer and resignation decisions as high as: relationships with 

colleagues, job responsibilities, supervisors and managers, career 

advancement, and salary and compensation; and the work environment as 

moderate. 2) Personnel had a moderate level of decision-making in 

transferring, while the average level of decision-making in resigning was low. 

Furthermore, 3) The work environment was the primary factor influencing 

transfer decisions; other factors were not considered, and respondents had 

not yet decided to resign due to any of the studied motivational factors. 

 

Keywords: Transfer; Resignation; Incentive; Civil servant; 

                 Forest Resource Management Office 5 (Saraburi) 
 
บทน า 

ส านกัจดัการทรพัยากรป่าไมท้ี ่5 (สระบุร)ี เป็นหน่วยงานในสงักดักรมป่า
ไม้ ซึ่งมภีารกิจหลกัในการดูแล อนุรกัษ์ ฟ้ืนฟู และจดัการทรพัยากรป่าไม้ของ
ประเทศใหเ้กดิความยัง่ยนื มพีืน้ทีร่บัผดิชอบครอบคลุมพื้นทีป่่าในเขตภาคกลาง
ตอนบน การด าเนินงานของบุคลากรในส านักฯต้องอาศยัทัง้ความรู้เชงิวชิาการ 
ทกัษะปฏบิตักิาร และทศันคตแิหง่การท างานเพือ่สาธารณะ  โดยส านกัฯมบีุคลากร 
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ตามโครงสรา้ง จ านวน 194 คน ปัจจุบนัมบีุคลากรปฏบิตัหิน้าที ่150 คน ซึง่สาเหตุ
เกดิจากการโอนยา้ยและการลาออกอยา่งต่อเนื่อง โดยเฉพาะในชว่งปี พ.ศ. 2563–
2567 พบว่ามีบุคลากรโอนย้ายและลาออกรวมจ านวน 54 คน แสดงให้เห็นถึง
ปัญหาการสูญเสยีบุคลากรและสร้างช่องว่างก าลงัคน (workforce gap) ที่ส่งผล
โดยตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (กรมป่าไม ้, 2568) 

บุคลากรด้านป่าไม้มคีวามแตกต่างจากบุคลากรสายงานอื่น เนื่องจาก
วชิาชพีป่าไมบุ้คลากรมคีวามจ าเป็นต้องปฏบิตัิงานภายใต้เงื่อนไขที่ท้าทาย ทัง้
ตอ้งปฏบิตังิานในพืน้ทีป่่าทีก่วา้งใหญ่และเตม็ไปดว้ยความเสีย่งภยั  ไม่ว่าจะเป็น
ภยัธรรมชาตหิรอืภยัจากความขดัแยง้ในผลประโยชน์จากทรพัยากรป่าไมข้องผูม้ ี
อทิธพิล ซึง่เป็นปัจจยัทีท่ าใหบุ้คลากรตอ้งใชค้วามทุ่มเท เสยีสละ และอดทนสูงใน
การปฏบิตังิาน ซึง่หากขาดบุคลากรเหล่านี้อาจท าใหม้กีารบุกรุกท าลายทรพัยากร
ป่าไม ้นอกจากภารกจิหลกัในการอนุรกัษ์ ฟ้ืนฟู และดแูลรกัษาป่าไมแ้ลว้ บุคลากร
ของส านักฯ ยงัต้องปฏิบตัิหน้าที่ในลกัษณะงานเชงิอุดมการณ์ที่มเีป้าหมายเพื่อ
รกัษาสมดุลสิง่แวดล้อมและคุณภาพชีวติของประชาชนโดยรวม ซึ่งไม่สามารถ
ประเมนิคุณค่าดว้ยตวัเลขหรอืผลประโยชน์เชงิเศรษฐกจิเพยีงอย่างเดยีวได ้ งาน
ดงักล่าวจงึมคีวามหมายเชงิคุณธรรมและจติส านึกสาธารณะ  การสญูเสยีบุคลากร
ที่มคีวามรู้ความสามารถและจติวญิญาณการท างานเพื่อป่าไม้ย่อมส่งผลกระทบ
อย่างรุนแรงต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งต้องใช้เวลาในการสร้างและฝึกฝน
บุคลากรรุน่ใหมใ่หม้สีมรรถนะในระดบัเดยีวกนัได ้(กรมป่าไม,้ 2568) 

การศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร
ในส านักฯ จงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ เพราะไม่เพยีงแต่ช่วยท าความเขา้ใจสาเหตุที่
แท้จรงิของการสูญเสยีบุคลากร แต่ยงัช่วยให้ผูบ้รหิารสามารถก าหนดมาตรการ
เชงิกลยุทธใ์นการธ ารงรกัษาบุคลากร ลดช่องว่างก าลงัคน และสรา้งความต่อเนื่อง
ในการด าเนินภารกจิป่าไมอ้ยา่งยัง่ยนื 
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การศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยและลาออกของบุคลากรมี
กรอบแนวคดิดงันี้ 
 
 
 
 
 
 

 
 
การลาออกและโอนย้าย หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงลกัษณะงานหน้าที่

ความรบัผดิชอบวฒันธรรม และสภาพการเป็นสมาชกิจากองคก์ารเดมิไปสูอ่งคก์าร

ใหม่รวมไปถึงการจ้างพนักงานใหม่ หรอืการเขา้มาท างานทดแทนพนักงานนัน้

อาจจะไม่เคยท างานกับองค์การมาก่อนหรืออาจเป็นพนักงานเก่ากลับเข้ามา

ท างานกบัองคก์ารอกีครัง้หนึ้งกไ็ด ้(สนัน่ เถาชาล,ี 2556) 

การโอนย้าย การเปลี่ยนแปลงด ารงต าแหน่งจากต าแหน่งหนึ่งไปอีก

ต าแหน่งหนึ่งหรือการเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจากที่เคยท างานอยู่ใน

หน่วยงาน (สมพงษ์ เกษมสนิ, 2523) 

การโอนย้ายเป็นการเปลี่ยนแปลงในแนวราบ กล่าวคือเป็นการมอบ

หน้าทีใ่หม่ใหแ้ก่บุคคลผูป้ฏบิตังิาน โดยมอีตัราเงนิเดอืนเท่าเดมิปรมิาณงานและ

ความรบัผดิชอบใกลเ้คยีงกบัต าแหน่งเดมิ ซึง่แตกต่างไปจากการเลื่อนต าแหน่งซึง่

เป็นการเปลีย่นแปลงงานในทางดิง่  

การตดัสนิใจโอนยา้ย
และลาออกของบุคลากร
สงักดัส านกัจดัการ
ทรพัยากรป่าไมท้ี ่5 

(สระบุร)ี 
 
 
 

ปัจจยัจงูใจ 
- ลกัษณะงาน 
- ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน  
- รายไดแ้ละผลตอบแทน  
- ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหน้างาน 

 



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่2 (พฤษภาคม – สงิหาคม 2569) หน้า 615 

 

การลาออกคอืการที่พนักงานหยุดหรอืหมดสิ้นในความเป็นสมาชิกใน

องคก์รดว้ยความสมคัรใจของผูท้ีไ่ดร้บัค่าตอบแทนจากองคก์ร ทัง้นี้ ไม่รวมถงึการ

โยกยา้ยหรอืหมนุเวยีนหน่วยงานภายในองคก์ร (Mobley, 1982) 

นอกจากนี้ การลาออกจากงาน หมายถึง การที่บุคลากรตัดสินใจไม่

ท างานกบัองคก์รอกีต่อไป โดยบุคลากรสามารถทีจ่ะลาออกจากงานไดต้ามความ

ตอ้งการของตน การลาออกจากงานเกดิขึน้จาก หลายสาเหตุ เชน่ ความเบื่อหน่าย 

ความขดัแยง้ภายในทีท่ างาน ความไมย่ตุธิรรมในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้า

ในทีท่ างานใหม่ทีม่ากกว่า เป็นตน้ การออกจากงานจงึเป็นเรื่องทีม่คีวามส าคญัใน

การปรบัเปลีย่นต าแหน่ง 

 

ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 

แนวคดิ/ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง 

ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchy of Need 

Theory) (Maslow, 1943) อธบิายว่า ความต้องการของมนุษย์มลี าดบัที่เป็นแบบ

ล าดบัชัน้ โดยเริม่ต้นจากความต้องการพื้นฐานทางกายภาพก่อนและเมื่อความ

ตอ้งการระดบัล่างไดร้บัการตอบสนองแล้วจะเริม่แสวงหาในระดบัสูงขึน้ซึ่งมอียู่ 5 

ระดบั ประกอบดว้ย 

1) ความต้องการทางสรรีะเป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานทีสุ่ดของมนุษย์ 

มคีวามจ าเป็นต่อการด ารงชพี เช่น อาหาร น ้า ทีพ่กัอาศยั การพกัผ่อน หากทาง

สรีระไม่ได้ร ับการตอบสนอง มนุษย์จะไม่สามารถด ารงชีวิตได้ต่อไป และไม่

สามารถมุง่เน้นไประดบัทีส่งูขึน้ได ้
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2) ความต้องการความปลอดภยั เมื่อความต้องการทางสรรีะได้รบัแล้ว 

มนุษยจ์ะเริม่ตอ้งการความปลอดภยัในชวีติทัง้ร่างกายและจติใจ ซึ่งความตอ้งการ

นี้รวมถึง ความปลอดภัยในการท างาน ความปลอดภัยทางการเงิน การมี

สภาพแวดลอ้มทีม่ ัน่คงปลอดภยั การมกีารปกป้องจากอนัตรายหรอืภยัคุกคามจาก

ภายนอก ในสงัคมการท างาน ความตอ้งการความปลอดภยัอาจหมายถงึการมงีาน

ทีม่ ัน่คงหรอืการไดร้บัสวสัดกิารทีด่ ี

3) ความต้องการทางสงัคม เป็นความต้องการทางด้านจิตใจที่มนุษย์

ต้องการเมื่อความต้องการทางด้านสรรีะและความปลอดภยัได้รบัการตอบสนอง

แลว้ความตอ้งการนี้รวมถงึ ความรกัความสมัพนัธใ์นครอบครวั การมเีพือ่นหรอืคน

สนิท การไดย้อมรบัจากกลุ่มสงัคม การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสงัคมทีต่นเองรู้สกึ

ผูกพนัในที่ท างาน ความตอ้งการนี้อาจสะทอ้นผ่านการมคีวามสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่าง

เพือ่นรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชารวมถงึการรูส้กึวา่ตนเป็นส่วนหนึ่งของทมี 

4) ความตอ้งการยอมรบัและความเคารพตนเอง เมื่อมคีวามตอ้งการทาง

สงัคมไดร้บัการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมุ่งเน้นไปยงัความตอ้งการทีส่งูขึน้ นัน่คอื

ความต้องการในการยอมรบัและความเคารพตนเอง ความต้องการนี้แบ่งเป็น 2 

ประเภท คอื ความต้องการได้รบัการยอมรบัจากผูอ้ื่น การได้รบัการยอมรบัหรอื

ความนับถอืจากคนรอบขา้ง การไดร้บัความเชื่อถอืจากผูอ้ื่นหรอืการไดร้บัการยก

ยอ่งในความส าเรจ็ และความตอ้งการเคารพตนเอง การรูส้กึภมูใิจในตนเองมคีวาม

มัน่ใจและสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ในการท างานความต้องการนี้อาจ

หมายถงึการไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานหรอืการไดเ้ลื่อนต าแหน่งในการ

ท างาน 
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5) ความต้องการในการบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเอง เป็นความ

ต้องการระดับสูงสุดในล าดับขัน้ของมาสโลว์ ซึ่งหมายถึงการพฒันาตนเองให้

สามารถบรรลุถงึความสามารถและศกัยภาพสงูสุดตามทีต่นเองตัง้ไว ้รวมถงึความ

ตอ้งการ การสรา้งสรรคแ์ละพฒันาตนเองในดา้นทีส่นใจ การท าตามความฝันหรอื

เป้าหมายชวีติ การใช้ความสามารถที่มอีย่างเต็มที่เพื่อสร้างประโยชน์แก่ตนเอง

และผูอ้ื่น บุคคลทีม่าถงึขัน้นี้จะใหค้วามส าคญักบัความสุขทีเ่กดิจากการสรา้งสรรค์

สิง่ใหม่ๆ หรอืการท างานทีม่คีวามหมายในชวีติ เชน่ การท างานอาสาสมคัรหรอืการ

พฒันาสงัคม  

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

(Herzberg et al., 1959) อธบิายว่า ปัจจยัทีท่ าให้เกดิความพงึพอใจในงานจะเป็น

ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับงานที่ได้ร ับมอบหมาย เรียกปัจจัยนี้ ว่ า  ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation factors) ที่ประกอบด้วยความส าเร็จในการท างานของบุคคล การ

ได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติความรับผิดชอบ และ

ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ส่วนปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในงาน จะ

เป็นปัจจยัที่เกิดจากภายนอกของตัวบุคคล หรือสภาพแวดล้อมของงาน เรียก

ปัจจยันี้ว่า ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) ประกอบด้วย นโยบายและการ

บรหิารขององค์การ การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคลความมัน่คงในการท างาน สภาพการท างาน และค่าตอบแทน 

 สรุปไดว้า่ แรงจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทัง้สองปัจจยัเป็นพลงัน าสูค่วามส าเรจ็ 

องค์กรจะเติบโตเจริญก้ าวหน้าไปอย่างมัน่คงนั ้น  ย่ อมเกิดจากความรู้  

ความสามารถ ของพนักงานแต่ละคนในองค์การและการได้รบัการเสรมิแรงจูงใจ 

ซึ่งส่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพของพนักงาน แรงจูงใจจงึเป็นสิง่
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ส าคญัที่ผู้บริหารจะต้องค านึงถึง เพราะสามารถตอบสนองความต้องการของ

พนักงานได้ ท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจ อกีทัง้ยงัขจดัความรู้สกึไม่พอใจใน

การท างานของพนักงานใหห้มดไป 

ตัวอย่างกรณีศึกษา พิชญาภา จันทร์วุฒิวงศ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง 

สาเหตุและแนวโน้มการโอนยา้ยของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา กลุ่ม

งานพธิกีาร ส่วนบรหิารกลาง ส านักงานเลขานุการปลดักรุงเทพมหานคร ส านัก

ปลดักรุงเทพมหานคร เพื่อวเิคราะหส์าเหตุในการตดัสนิใจโอนยา้ยทัง้ในอดตีและ

ปัจจุบนัว่ามปัีจจยัส าคญัอะไร และเพื่อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการ

โอนยา้ยของขา้ราชการกลุ่มงานพธิกีาร ส านกังานเลขานุการปลดักรุงเทพมหานคร 

รวมถงึหน่วยงานอื่นทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกนัผูว้จิยัใชร้ปูแบบการวจิยัเชงิคุณภาพ 

พบว่า สาเหตุปัจจยัทีแ่ทจ้รงิทีท่ าใหข้า้ราชการกลุ่มงานพธิกีารตดัสนิใจโอนยา้ยมี

จ านวน 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความเป็นอยู่ส่วนตวั การท างานทีท่ าใหไ้ม่มคีวามสุข 

เนื่องจากไม่มีเวลาให้กับตนเองและคนในครอบครัว 2) เงินเดือน ไม่ได้ร ับ

ค่าตอบแทนที่คุ้มค่า 3) โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้า ไม่ได้รบัความก้าวหน้า 

หรอืเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง รวมถงึไม่ได้รบัการอบรมหรอืเรยีนรู้ทกัษะเพิม่เตมิ  

4) สภาพแวดลอ้ม ขาดแคลนทรพัยากรสนับสนุนในการปฏบิตังิาน 5) ลกัษณะของ

งาน ความกดดัน และการท างานภายใต้ความคาดหวังของผู้บริหาร โดยที่

ขา้ราชการทีย่งัปฏบิตังิานในกลุ่มงานพธิกีารมแีนวโน้มทีจ่ะโอนยา้ยออกจากกลุ่ม

งานพธิกีารสงู 

อภวิฒัน์ ท าบุญ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง แนวโน้มการลาออกและโอนยา้ย

ของขา้ราชการ กรณีศกึษากรมสรรพากร สาเหตุในการลาออกและโอนยา้ยของ

ขา้ราชการ และศกึษาปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อแนวโน้มในการลาออกและโอนยา้ย
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ของขา้ราชการที่ยงัปฏิบตัิงานอยู่ในกรมสรรพากร เป็นการวจิยัแบบผสมผสาน 

สาเหตุของลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ กรมสรรพากรประกอบด้วย 

คุณลกัษณะขององค์การ ลกัษณะงานและการท างาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

รายได้และค่าตอบแทน และสมัพนัธภาพของบุคลากรภายใน เกี่ยวกบัแนวโน้ม

การลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ โดยเรยีงล าดบัความส าคญัไดด้งันี้ 1.ดา้น

รายไดแ้ละค่าตอบแทน 2.ดา้นลกัษณะงานและการท างาน 3.ดา้นคุณลกัษณะของ

องคก์าร 4.ดา้นสมัพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์าร 5.ดา้นโอกาสกา้วหน้าใน

สายอาชพี และมแีนวโน้มการลาออกและการโอนยา้ยไปจากกรมสรรพากรอยู่ ใน

ระดบัสูง ท าให้เห็นว่าข้าราชการที่ในปัจจุบนัปฏิบตัิงานอยู่ในกรมสรรพากร มี

ความพรอ้มทีจ่ะลาออกและโอนยา้ยไดเ้สมอ 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงคข์องการวจิยัคอื เพื่อศกึษา 1) ระดบัปัจจยัจูงใจ

ในการตดัสนิใจโอนยา้ยและลาออกของบุคลากรของส านกัจดัการทรพัยากรป่าไมท้ี ่

5 (สระบุร)ี  2) ระดบัการตดัสนิใจในการโอนยา้ยและลาออกของบุคลากรของส านัก

จดัการทรพัยากรป่าไม้ที่ 5 (สระบุร)ี และ 3) ปัจจยัจูงใจที่มผีลต่อการตดัสินใจ

โอนยา้ยและลาออกของบุคลากรส านกัจดัการทรพัยากรป่าไมท้ี ่5 (สระบุร)ี 

สมมติฐานการวิจยั 
 ลกัษณะงาน ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน รายไดแ้ละผลตอบแทน และ ผูบ้งัคบับญัชา/

หวัหน้างาน ส่งผลต่อการตดัสนิใจในการโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร สงักดั

ส านกัจดัการทรพัยากรป่าไมท้ี ่5 (สระบุร)ี 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครัง้นี้คือ บุคลากรตามกรอบโครงสร้าง

ส านกัจดัการทรพัยากรป่าไมท้ี ่5 (สระบุร)ี จ านวน  194  คน (N=194) 

กลุ่มตวัอย่างในการศกึษา ผูว้จิยัท าการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจาก

จ านวนประชากรที่แน่นอน (Finite population; N) โดยใช้สูตรการค านวณขนาด

กลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane ทีร่ะดบัค่าความเชือ่มัน่ รอ้ยละ 99.0 และยอมรบั

ให้เกิดความคาดเคลื่อนไม่เกิน ร้อยละ 1.0 (กาสกั เต๊ะขนัหมาก, 2553) โดยมี

สมการดงันี้ 

21

N
n

Ne
=

+
 

เมือ่   n  แทน  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N  แทน  จ านวนประชากร 

e  แทน ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 

(0.01) 

เมือ่แทนคา่ประชากร (N = 194) ลงในสมการ จะค านวณไดค้า่ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่าง n เท่ากบั 191 คน แต่เมื่อท าการส ารวจจ านวนบุคลากรทีป่ฏบิตังิานจรงิ 

ณ ขณะท าการวจิยัพบว่ามผีูป้ฏบิตังิานอยู่ทัง้สิ้น 150 คน ซึ่งมคี่าน้อยกว่าขนาด

กลุ่มตวัอย่างทีค่ านวณไดจ้ากสมการของ Taro Yamane ดงันัน้เพื่อประโยชน์ต่อ

ผลการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึท าการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรทีป่ฏบิตังิาน

อยูจ่รงิทัง้หมดจ านวน 150 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่ อ งมือที่ ใ ช้ ในการ เก็บรวบรวมข้อมูล ใน เ ป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ดงันี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มลีกัษณะเป็น

แบบตรวจรายการ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดบัการศกึษา อายุ

ราชการ และเงนิเดอืน 

ตอนที ่2 สอบถามปัจจยัจูงใจการตดัสนิใจในการโอนยา้ยและลาออก มี

ลกัษณะเป็นแบบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ของลเิคอร์ท (Likirt 

scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน รายได้และ

ผลตอบแทน และผูบ้งัคบับญัชา/หวัหน้างาน 

ตอนที่ 3 สอบถามการตัดสินใจในการโอนย้ายและลาออกของผู้ตอบ

แบบสอบถาม  มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ของลเิคอร์ท 

(Likirt scale) 5 ระดบั 

ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะ มลีกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด 

การพฒันาคณุภาพเครื่องมือ 

1. ศกึษาต าราเอกสาร และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 2. การทดสอบความเที่ยงตรง  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเสนอต่อ

ผูท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 3 คน พจิารณาสอบในด้านความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา และ 

ดา้นภาษา จากนัน้น าผลมาค านวณหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถาม

กับวัตถุประสงค์ และเนื้อหา ( Item Objective Congruence : IOC) ได้ค่า IOC 

เท่ากบั 0.67-1.00   
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 3. การหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม น าไป

ทดลองใช้ (Try out) กบั บุคลากรของส านักจดัการทรพัยากรป่าไม้ที่ 9 (ชลบุร)ี 

จ านวน 30 คนซึ่งมบีรบิทใกล้เคยีงกบักลุ่มตวัอย่างของการวจิยั แล้วน ามาหาค่า

ความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชสู้ตรการหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของ ครอนบคั 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งต้องมคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟาไม่ต ่ากว่า 0.78 

โดยผลการหาคา่ความเชือ่มัน่ไดค้า่ Cronbach’s Alpha Coefficient เท่ากบั 0.957 

 4. น าแบบสอบถามทีผ่า่นการตรวจสอบและทดลองใชท้ีส่มบูรณ์แบบแลว้

ไปจดัพมิพเ์ป็นแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ เพือ่น าไปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูต่อไป 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 1. ผูว้จิยัไดท้ าการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 150 คน 

พรอ้มทัง้ชีแ้จงวธิกีารตอบแบบสอบถาม และรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง  

 2. น าแบบสอบถามที่ได้ร ับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามท าการจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลและลงรหสัเพื่อท าการวเิคราะห์ด้วย

โปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิ

การวิเคราะหแ์ละการแปลความหมายข้อมูล 

1. วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ  ระดบัการศกึษา  อายุราชการ และเงนิเดอืน วเิคราะหโ์ดยสถติ ิการแจกแจง

ความถี ่(frequency) และคา่รอ้ยละ (percentage) 

2. วเิคราะห์ปัจจยัจูงใจการตดัสนิใจในการโอนย้ายและลาออก  ได้แก่ 

ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน รายไดแ้ละผลตอบแทน และผูบ้งัคบับญัชา/

หวัหน้างาน โดยสถติ ิค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัอย่าง 
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(s) แล้วท าการแปรผลค่าเฉลี่ยโดยใชเ้กณฑก์ารแปลผลของของเบสท์ (Best and 

John W.,1981) ดงันี้ 

คา่เฉลีย่   4.51 – 5.00  หมายถงึ ปัจจัยจู งใจการตัดสินใจในการ

โอนยา้ยและลาออก  มากทีสุ่ด 

คา่เฉลีย่ 3.51 – 4.50 หมายถงึ ปัจจัยจูงใจการตัดสินใจในการ

โอนยา้ยและลาออก  มาก 

คา่เฉลีย่ 2.51 – 3.50   หมายถงึ ปั จจัยจู งใจการตัดสินใจในการ

โอนยา้ยและลาออก  ปานกลาง  

คา่เฉลีย่ 1.51 – 2.50 หมายถงึ ปัจจัยจูงใจการตัดสินใจในการ

โอนยา้ยและลาออก  น้อย  

คา่เฉลีย่ 1.00 – 1.50   หมายถงึ ปั จจัยจู งใจการตัดสินใจในการ

โอนยา้ยและลาออก  น้อยทีสุ่ด 

3. วิเคราะห์การตัดสินใจย้ายและลาออกของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คา่เฉลีย่  และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน แลว้ท าการแปรผลคา่เฉลีย่โดยใชเ้กณฑก์าร

แปลผลของของเบสท ์(Best and John W.,1981) ดงันี้ 

คา่เฉลีย่ 4.51 – 5.00 หมายถงึ การตดัสนิใจยา้ยและลาออก มาก

ทีสุ่ด 

คา่เฉลีย่ 3.51 – 4.50 หมายถงึ การตดัสนิใจยา้ยและลาออก มาก 

คา่เฉลีย่ 2.51 – 3.50 หมายถงึ การตดัสนิใจยา้ยและลาออก ปาน

กลาง  

คา่เฉลีย่ 1.51 – 2.50 หมายถงึ การตดัสนิใจยา้ยและลาออก น้อย  
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คา่เฉลีย่ 1.00 – 1.50 หมายถงึ การตดัสนิใจยา้ยและลาออก น้อย

ทีสุ่ด 

4. วเิคราะหข์อ้เสนอแนะ โดยการวเิคราะหเ์นื้อหา 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวิจยั 

1. ระดบัปัจจยัจงูใจในการตดัสนิใจโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร 

ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็กบัปัจจยัจงูใจในการตดัสนิใจโอนยา้ย

และลาออกโดยให้ความส าคญั 1) ระดบัมาก ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน (3.99)  ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ (3.92) หวัหน้างานและผูบ้งัคบับญัชา 

(3.71) ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ (3.70) และเงินเดือนและค่าตอบแทน 

(3.66) และ 2) ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน (3.42) 

2. ระดบัการตดัสนิใจในการโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร 

ดา้นการตดัสนิใจโอนยา้ย พบว่า มกีารตดัสนิใจทุกดา้นอยู่ในระดบัปาน

กลาง  คือ 1) บุคลากรมีความตัง้ใจที่จะโอนย้ายไปสังกัดหน่วยงานอื่น 2) 

ด าเนินการคน้หาขอ้มลูหรอืโอกาสในการโอนยา้ยอยู่ตลอดเวลา 3) รูส้กึพรอ้มทีจ่ะ

ตดัสนิใจโอนยา้ยทนัทหีากมโีอกาสที่เหมาะสม 4) เชื่อว่าการโอนยา้ยจะน าไปสู่

ความกา้วหน้าในอาชพีทีด่กีว่า และ 5) วางแผนส าหรบัการโอนยา้ยในอนาคตอนั

ใกล ้

ด้านการตดัสนิใจลาออก พบว่า มกีารตดัสนิใจแล้วทุกด้านเฉลี่ยอยู่ใน

ระดบัน้อย  โดยมีรายละเอียดดงันี้  1) มีความคิดอย่างจริงจงัที่จะลาออกจาก

หน่วยงานอยู่ในระดบัน้อย 2) ท่านเชื่อว่าการลาออกจะช่วยใหท้่านมคีุณภาพชวีติ
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หรอืความพงึพอใจในงานทีด่ขี ึน้อยู่ในระดบัน้อย 3) วางแผนส าหรบัการลาออกใน

อนาคตอนัใกล้อยู่ในระดบัน้อย 4) ด าเนินการค้นหาขอ้มูลการรบัเขา้ท างานของ

ภายนอกหน่วยงานอยู่เสมออยู่ในระดบัปานกลาง และ 5) รูส้กึพรอ้มทีจ่ะตดัสนิใจ

ลาออกจากหน่วยงานทนัทหีากไดร้บัขอ้เสนอทีด่กีวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. ปัจจยัจงูใจทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร 

เมือ่น าแต่ละปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยหรอืการตดัสนิใจลาออก 

มาวเิคราะห์ระดบัอิทธพิลที่มผีลต่อการพจิารณาโอนย้ายหรอืลาออกของผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์ละความถดถอย

เชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis; MRA) พบว่า ณ ขณะที่ท า

การส ารวจขอ้มูล ผูต้อบแบบสอบถามมกีารตดัสนิใจโอนยา้ยโดยมปัีจจยัหลกัคอื

สภาพแวดล้อมในการท างานเพยีงปัจจยัเดยีว  ผู้ตอบแบบสอบถามยงัไม่มกีาร

ตดัสนิใจโอนยา้ยเนื่องจากปัจจยัอื่นๆ  จากผลการวเิคราะห์ระดบัปัจจยัจูงใจการ

ตดัสนิใจลาออก พบว่า ณ ขณะทีท่ าการส ารวจขอ้มูล ผูต้อบแบบสอบถามยงัไม่มี

การตดัสนิใจลาออกเนื่องมาจากแต่ละปัจจยัจูงใจทีท่ าการศกึษา โดยพจิารณาจาก

ตวัแปรอสิระไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ

อภิปรายผล 

1.ระดบัปัจจยัจงูใจในการตดัสนิใจโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร 

ผูต้อบแบบสอบถามให้ความคดิเหน็โดยให้ระดบัคะแนนของปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มในการท างานในระดบัปานกลาง (3.42) ซึง่น้อยกว่าปัจจยัดา้นอื่นๆ 

เนื่องจากสะท้อนถึงบริบทการท างานด้านป่าไม้ที่ต้องลงพื้นที่ทุรกันดารหรือมี

ความเสีย่ง  โดยพจิารณาจากระดบัคะแนนของปัจจยัย่อยทีม่รีะดบัน้อยกว่าปัจจยั

ย่อยอื่นๆ ได้แก่  พื้นที่พกัผ่อนหรือสวสัดิการพื้นฐานส าหรบับุคลากร (3.18)  
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ระบบรกัษาความปลอดภยัในสถานที่ท างาน (3.23) หรอื หน่วยงานมอีุปกรณ์ 

เครื่องมอื ทีม่คีวามพรอ้มและเพยีงพอในการปฏบิตังิาน (3.29) ดงันัน้ปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มในการท างานจงึมรีะดบัการประเมนิน้อยกว่าดา้นอื่นๆ บุคลากรจงึ

ได้ให้ระดบัการประเมนิกบัปัจจยัด้านอื่นๆที่มผีลกระทบส่งผลต่อการท างานและ

ตนเองได้มากกว่า  ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (3.99) ที่

บุคลากรต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน  2) ลักษณะงานที่

รบัผดิชอบ (3.92) ที่เป็นสิง่ที่บุคลากรต้องปฏิบตัิและมคีวามรบัผดิชอบโดยตรง

และส่งผลต่อความกา้วหน้า  3) หวัหน้างานและผูบ้งัคบับญัชา (3.71) ทีส่ ัง่การหรอื

ควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรและยงัมีหน้าที่ประเมินผลการท างาน  4) 

ความกา้วหน้าในสายอาชพี (3.70) เนื่องจากการเป็นขา้ราชการ/พนักงานราชการ

มเีส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) และการประเมนิผลที่ชดัเจนตามระบบ

ราชการอยู่แลว้ บุคลากรจงึรบัรูแ้ละใหค้วามส าคญักบัความกา้วหน้าในระดบัที่สูง 

และ 5) เงินเดือนและค่าตอบแทน (3.66) ที่เ ป็นปัจจัยหลักที่บุคลากรให้

ความส าคญัเนื่องจากมผีลต่อชวีติประจ าวนัของบุคลากร สอดคลอ้งกบัขอ้มลู กรม

ป่าไม ้(2568) ทีร่ะบุว่า บุคลากรดา้นป่าไมม้ภีารกจิในการป้องกนัและปราบปราม

การบุกรุกท าลายทรพัยากรป่าไมซ้ึง่ตอ้งปฏบิตังิานทีม่คีวามเสีย่งต่อสถานการณ์ที่

ไม่แน่นอนและภยัพบิตัิต่างๆรวมถึงกลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีที่มอีิทธิพลในพื้นที่

ปฏบิตังิาน 

2.ระดบัการตดัสนิใจในการโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร 

ผลวจิยัพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมกีารตดัสนิใจโอนย้ายอยู่ในระดบั

ปานกลาง เนื่องจาก ผูต้อบแบบสอบถามยงัสามารถใช้ปัจจยัต่างๆที่ได้ให้ความ

คดิเห็นไว้เพื่อพจิารณาโอนย้ายระหว่างหน่วยงาน แต่มกีารตดัสนิใจลาออกใน



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่2 (พฤษภาคม – สงิหาคม 2569) หน้า 627 

 

ระดบัน้อย หรอืยงัไม่มคีวามต้องการลาออก ซึ่งเมื่อพจิารณาร่วมกบัปัจจยัจูงใจที่

ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้หค้วามคดิเหน็ไวแ้ลว้ในระดบัตน้ๆไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บั

เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงานและโอกาสในการแสดงศกัยภาพ และการบรหิารของ

ผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้างาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัจูงใจดงักล่าวยงัอยู่ในระดบัที่สามารถดึงดูด

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ยงัท างานในหน่วยงานต่อไปโดยไม่ลาออกหรือเปลี่ยน

อาชพี สอดคล้องกบังานวจิยัของ อภวิฒัน์ ท าบุญ (2562) ทีพ่บว่าปัจจยั 1) ดา้น

รายได้และค่าตอบแทน 2) ด้านลกัษณะงานและการท างาน 3) ด้านคุณลกัษณะ

ขององค์การ 4) ด้านสมัพนัธภาพของบุคลากรภายในองค์การ 5) ด้านโอกาส

ก้าวหน้าในสายอาชพี เป็นปัจจยัจูงใจต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ

กรมสรรพากร 

3.ปัจจยัจงูใจทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยและลาออกของบุคลากร 

ผลวจิยัพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมกีารตดัสนิใจโอนย้ายโดยมปัีจจยั

หลกัคอืสภาพแวดลอ้มในการท างานเพยีงปัจจยัเดยีวทีส่่งผลต่อการโอนยา้ยอย่าง

มนีัยส าคญั (p < .001) ผูต้อบแบบสอบถามยงัไม่มกีารตดัสนิใจโอนยา้ยเนื่องจาก

ปัจจยัอื่นๆ ซึ่งแมบุ้คลากรจะประเมนิระดบัสภาพแวดล้อมในการท างานแค่ระดบั

ปานกลางแต่กลับเป็นปัจจัยที่ผลักดันให้บุคลากรอยากโอนย้ายหน่วยงาน 

สอดคล้องกบัทฤษฎี Two-Factor ของ Herzberg (1959) สภาพแวดล้อมในการ

ท างานถือเป็น “ปัจจยัค ้าจุน”(Maintenance Factor) ที่เกิดจากภายนอกของตวั

บุคคลแต่กลบัเป็นปัจจยัส าคญัที่สุด (Sole Predictor) เพราะเมื่อสภาพแวดล้อม

การท างานไม่ตรงความต้องการ เช่น พืน้ทีพ่กัผ่อนหรอืสวสัดกิารพืน้ฐานส าหรบั

บุคลากรไมเ่พยีงพอ  ขาดระบบรกัษาความปลอดภยัในสถานทีท่ างาน  หรอื ระบบ
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รกัษาความปลอดภยัในสถานทีท่ างานไม่ดพีอ จงึเกดิความไม่พงึพอใจและน าไปสู่

การอยากโอนยา้ยทนัท ีแมจ้ะมคีวามพอใจปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ดา้น

อื่นๆกต็าม 

แสดงว่าหากมีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานได้แก่ 1) สถานที่

ท างานมคีวามปลอดภยัและเหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน 2) หน่วยงานมอีุปกรณ์ 

เครือ่งมอื ทีม่คีวามพรอ้มและเพยีงพอในการปฏบิตังิาน 3) หน่วยงานมบีรรยากาศ

ในทีท่ างานเอื้อต่อการท างานร่วมกนั 4) สถานทีป่ฏบิตังิานมคีวามสะดวกในการ

เดนิทางไปปฏบิตังิาน 5) มพีืน้ทีพ่กัผ่อนหรอืสวสัดกิารพืน้ฐานส าหรบับุคลากร 6) 

สภาพแวดล้อมโดยรวมลดความเครียดในการท างาน 7) มีระบบรักษาความ

ปลอดภยัในสถานทีท่ างานทีส่อดคลอ้งกบัความสนใจและเหมาะสมกบัวยั จะช่วย

ส่งเสริมให้ผู้ตอบแบบสอบถามลดการตัดสินใจโอนย้ายออกจากหน่วยงาน 

ประสทิธภิาพของการท างานเกดิจากปัจจยัดา้นต่างๆของบุคลากรและหน่วยงาน 

ปัจจยัจูงใจจงึเป็นสิง่ส าคญัที่ผู้บรหิารจะต้องค านึงถึง เพราะสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคลากร ท าใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจและช่วยลดความรู้สกึ

ไมพ่อใจในการท างานของบุคลากรใหห้มดไป สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพชิญาภา 

จนัทรว์ุฒวิงศ ์(2562) ทีพ่บว่า สาเหตุปัจจยัทีแ่ทจ้รงิทีท่ าใหข้า้ราชการกลุ่มงานพธิี

การตัดสินใจโอนย้ายคือสภาพแวดล้อมขาดแคลนทรัพยากรสนับสนุนในการ

ปฏบิตังิาน 
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องคค์วามรู้ท่ีได้จากการวิจยั 
ขา้ราชการ/พนักงานราชการ หรอืบุคลากรภาครฐัมกัมสีวสัดกิาร ความ

มัน่คง และสทิธปิระโยชน์ระยะยาว เชน่ดา้นระบบบ าเหน็จบ านาญ การลาออกจงึมี

ต้นทุนค่าเสียโอกาส (Opportunity Cost) ที่สูง สอดคล้องกับความต้องการขัน้

ความปลอดภัยของทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 

Need Theory) ดงันัน้ปัญหาดา้นทรพัยากรบุคคลของส านกัจดัการทรพัยากรป่าไม้

ที ่5 (สระบุร)ี  จงึไมใ่ชปั่ญหา “สมองไหลออกจากระบบราชการ (Brain Drain)” แต่

เป็นปัญหา “การไหลเวยีนภายในระบบ” ทีห่น่วยงานตอ้งสญูเสยีก าลงับุคลากรไป

ให้หน่วยงานอื่นในสังกัดเดียวกันเนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท างานไม่

เอือ้อ านวย 

 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจในการโอนยา้ยและลาออก

ของบุคลากร สงักดัส านกัจดัการทรพัยากรป่าไมท้ี ่5 (สระบุร)ี ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ

ส าหรบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลของหน่วยงาน ดงันี้ 

1.1 การบรหิารจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิง เส้นแบบพหุคูณพบว่า 

สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นเพยีงปัจจยัเดยีวทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับการปรับปรุง

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสวสัดกิารเป็นล าดบัแรก โดยเฉพาะประเดน็ที ่
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บุคลากรใหค้ะแนนในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  1) ดา้นความปลอดภยัและอุปกรณ์ 

ควรจดัสรรงบประมาณหรอืวางแผนจดัการอุปกรณ์ เครื่องมอืส าหรบัการปฏิบตัิ

ภารกจิดา้นป่าไมใ้หม้คีวามพรอ้มและเพยีงพอต่อจ านวนบุคลากร รวมทัง้ยกระดบั

ระบบรกัษาความปลอดภยัทัง้ในสถานที่ท างานและในการลงพื้นที่ปฏบิตังิาน 2) 

ดา้นสวสัดกิารหรอืคุณภาพชวีติ ควรปรบัปรุงพืน้ทีพ่กัผ่อน บ้านพกั หรอืจดัให้มี

สวสัดิการพื้นฐานที่เหมาะสมส าหรบับุคลากร เพื่อช่วยลดความเครยีดจากการ

ปฏบิตังิาน  และลดแรงผลกัดนัทีท่ าใหเ้กดิความตอ้งการโอนยา้ย 

1.2 การสร้างความชดัเจนด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในสาย

อาชพี 

แมผ้ลการประเมนิด้านความก้าวหน้าในสายอาชพีในภาพรวมจะอยู่ใน

ระดบัมาก แต่บุคลากรยงัมคีวามกงัวลเกีย่วกบัการเลื่อนต าแหน่งทีส่งูขึน้และความ

มัน่คงในสายอาชพี (ซึ่งมคี่าเฉลี่ยในระดบัปานกลาง) หน่วยงานควรสร้างความ

ชดัเจนในเสน้ทางความกา้วหน้า (Career Path) โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรทีอ่ายุ

ราชการ 1-5 ปี ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรหลกั (ร้อยละ 44.0) รวมถึงสนับสนุนการ

ฝึกอบรมพฒันาทกัษะเฉพาะทางทีจ่ าเป็นต่อการเลื่อนระดบัต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง  

1.3 กลยุทธก์ารธ ารงรกัษาบุคลากร (Retention Strategy) เชงิรุก 

ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าบุคลากรมีระดับการตัดสินใจโอนย้าย (ปาน

กลาง) มากกว่าการตดัสนิใจลาออก (น้อย) สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่

ยงัคงมคีวามยดึมัน่ผูกพนักบัระบบราชการและวชิาชพี แต่มคีวามตอ้งการเปลีย่น

พื้นที่หรือหน่วยงานปฏิบัติงาน ผู้บริหารจึงควรดึงจุดแข็งด้าน “ความสมัพนัธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน” และ “ลกัษณะงานที่รบัผดิชอบ” ซึ่งบุคลากรมคีวามพงึ

พอใจในระดบัสูง มาใช้เป็นกลไกในการดึงดูดบุคลากรไว้ เช่น การจดักิจกรรม



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่2 (พฤษภาคม – สงิหาคม 2569) หน้า 631 

 

เสริมสร้างการท างานเป็นทีม การมอบหมายงานที่ท้าทายและตรงกับ

ความสามารถของแต่ละบุคคล  ตลอดจนการเปิดโอกาสใหม้สี่วนร่วมในการแกไ้ข

ปัญหาของหน่วยงาน เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Sense of 

Belonging) ซึ่งจะช่วยเหนี่ยวรัง้ให้บุคลากรตัดสินใจปฏิบัติงานอยู่ที่หน่วยงาน

ต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) เพิม่เตมิ เช่น 

การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) กบับุคลากรที่เคยยื่นเรื่องขอโอนยา้ย

ส าเรจ็แลว้และกลุ่มทีย่งัปฏบิตังิานอยู ่เพือ่เจาะลกึถงึสาเหตุทีแ่ทจ้รงิภายใตต้วัแปร 

“สภาพแวดล้อมในการท างาน” ว่าบรบิทใดของงานป่าไมท้ี่ส่งผลกระทบต่อจติใจ

บุคลากรมากที่สุด  ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัการโอนย้ายและลาออก โดย

จ าแนกตามสถานภาพการจ้างงาน (ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง

ชัว่คราว) เนื่องจากแต่ละกลุ่มมสีทิธปิระโยชน์ ความมัน่คง และความก้าวหน้าใน

สายอาชพีทีแ่ตกต่างกนัอยา่งชดัเจน ซึง่อาจสง่ผลต่อการตดัสนิใจทีแ่ตกต่างกนั 
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