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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความมีอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุ  ได้แก่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมภายในองค์การโดยผ่านตัวแปรกลาง คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและความ
เบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานที่มีต่อปัจจัยเชิงผล คือ ความตั้งใจในการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน ของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในพ้ืนที่จังหวัดสมุทรสงคราม จ านวน ทั้งสิ้น 114 ราย  ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ค่าร้อย
ละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) และ 
ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  ผลการวิจัยพบว่า 1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจแต่มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อ
หน่ายในการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการยา้ยสถานท่ีปฏิบัติงาน 2) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจแต่มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานและความตั้งใจใน
การย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน 3) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจในการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงาน และ 4) ความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน 
 

ค าส าคัญ  :  ความตั้งใจในการยา้ยสถานท่ีปฏิบตัิงาน, ข้าราชการ, องค์การบริหารส่วนต าบล, จังหวัดสมุทรสงคราม 
 

Abstract 
 The purpose of this research was to verify the effects of antecedent factors which are job 
motivation and internal organization environment passing through the moderator variable that is 
organization affective commitment and job burnout toward the consequence factors which are 
intention to move the work place of the officials of Sub district Administrative Organization in Samut 
Songkhram Province. The total number of 114 people was analyzed by frequency, percentage, 
means, and standard deviation. The correlation coefficient was tested by Pearson correlation and 
tested hypotheses by simple regression analysis. The results of the study showed as following: 1) job 
motivation had positive effects on organization affective commitment, but had negative effects on job 
burnout and intention to move the work place  2) Internal organization environment had positive 
effects on organization affective commitment, but had negative effects on job burnout, and intention 
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to move the work place 3) organization affective commitment had negative effects on intention to 
move the work place, and 4) job burnout  had positive  effects on intention to move the work place. 
Keywords: Intention to move the work place, Government officials, Sub district Administrative    
                  Organization, Samut Songkhram Province 
 
บทน า 
 ในปัจจุบันถ้าไม่รวมถึงการย้ายตามวาระของข้าราชการระดับสูง ที่เกิดขึ้นตามความเหมาะสมของสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การย้ายสถานที่ปฏิบัติงานของข้าราชการในระดับรองลงมาไม่ใช่เรื่องที่จะเกิดขึ้นได้
โดยง่าย ต้องผ่านการพิจารณาหลักเกณฑ์ ระเบียบ จากผู้มีอ านาจในหลายปัจจัย  เช่น ระยะเวลาการใช้ทุนของผู้รับ
ทุน มีข้าราชการมาปฏิบัติหน้าที่แทนหรือไม่ จ านวนบุคลากรเพียงพอต่อภาระงานขององค์การหรือไม่ ในส่วนของ
ข้าราชการที่มีความตั้งใจที่จะย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน ไม่ใช่เพียงแค่คิดแบบฉาบฉวยหรือเกิดจากความไม่พอใจในบาง
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การเท่านั้น ข้าราชการเหล่านั้นต้องตระหนักและค านึงถึงผลทีต่ามมาจากการย้ายในหลาย
ปัจจัย จากการสัมภาษณ์ข้าราชการที่เคยเขียนย้ายและไม่เคยเขียนย้าย ได้อธิบายถึงความรู้สึกต่อการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ ค านึงถึงความรู้สึกส่วนตัวทั้งด้านบวกและด้านลบที่มีต่อผู้ร่วมงานและผู้ร่วมงานที่มีต่อตนเอง 
ค านึงถึงผลที่อาจเกิดขึ้นในระยะสั้น เช่น ผลกระทบจากระเบียบต่างๆ เช่น ระเบียบและหลักเกณฑ์ในการเขียนย้าย 
ระเบียบการเช่าบ้าน ระเบียบค่าเดินทาง ค่าขนย้าย และต้องค านึงถึงผลในระยะยาว เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
ค านึงระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานรวมถึงความสะดวกในการเดินทาง ค านึงถึงความสามารถและความคล่องตัวใน
การดูแลครอบครัว ในบางรายปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันเป็นระยะเวลานานจนเกิดความผูกพันและภักดีต่อ
องค์การแบบไม่มีเหตุผลหรือมีความผูกพันทางด้านจิตใจต่อองค์การจนไม่อยากย้ายออกไปอยู่ที่อื่น บางรายอาจมี
ความต้องการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงานอยูใ่นระดับสูง แต่เมื่อเขาเหล่านั้นพิจารณาในปัจจัยเบื้องต้นดังกล่าว แล้วพบว่า
การย้ายของเขาอาจก่อให้เกิดปัญหามากกว่าเกิดผลดี จึงท าให้เขาต้องทนอยู่กับองค์การแห่งนั้นด้วยความจ ายอม จึง
กล่าวได้ว่า การพิจารณาของผู้มีอ านาจในการอนุมัติย้ายหรือการที่ข้าราชการคนหนึ่งที่มีความตั้งใจในการย้ายจึง
ไม่ใช่เรื่องง่าย  
 โดยปกติการย้ายของข้าราชการพลเรือนมีหลักเกณฑ์ คือ สามารถท าได้ปีละ 2  ครั้ง คือ เดือน เมษายน 
และ เดือน ตุลาคม  และคณะกรรมการจะพิจารณาให้ย้ายได้ในเดือน มิถุนายน และ ธันวาคม ของทุกปี (ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2554) แต่มีข้าราชการกลุ่มหนึ่ง ที่สามารถท าได้ทุกเดือน นั่นคือ ข้าราชการสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) จากรายงานการประชุม คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสมุทรสงคราม 
(คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสมุทรสงคราม, 2558) ในปี 2557 มีผู้ที่มีความตั้งใจในการย้ายทั้งสิ้น 28 
ราย จากข้าราชการ 156 รายคิดเป็น ร้อยละ 17.95 และ ในปี 2558 พบว่า มีผู้ที่มีความตั้งใจในการย้าย ทั้งสิ้น 
จ านวน 33 ราย จากข้าราชการ 158 คน คิดเป็นร้อยละ 20.88  
 จากเหตุผลข้างต้นผู้วิจัยสนใจและมุ่งเน้นท่ีจะศึกษา ถึงปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ค้นหาปัจจัยเพื่อน าไปใช้ในการพิจารณาถึงกลวิธี ท่ีจะท า
ใหบุ้คลากรเกิดความรักความผกูพันต่อองค์การ ท างานด้วยความสุขไม่เบื่อหน่ายจากการปฏิบัติงานส่งผลให้บุคลากร
เหล่านั้น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและอยู่เป็นสมาชิกที่ดขีององค์การแห่งนีต้่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้องการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลผ่านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน 
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การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 ความต้องการย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน (Intention to Move: ITM)  
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากนักวิชาการต่างๆ เพื่อสนับสนุนแนวคิดของผู้วิจัย เช่น  ภัทรา ศรีเจริญ (2534) 
ได้ศึกษาปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจเปลี่ยนงาน ได้แก่ ชีวิตส่วนตัวและครอบครัว การควบคุมบังคับบัญชา 
เงินเดือนค่าตอบแทน ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน นโยบายการบริหารงานของผู้บริหาร และ ความมั่นคงในชีวิต ตามล าดับ (อ้างถึงใน อนันต์ รุ่งผ่อง
ศรีกุล, 2541) ได้ศึกษาถึงตัวแปรที่จะส่งผลให้ย้ายงาน หรือความตั้งใจที่จะลาออก  พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ได้แก่โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความเป็นทางการ ระบบการสื่อสารภายใน 
ความยุติธรรม ค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมกับองค์การ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและอายุของบุคลากร ส าหรับตัวแปรที่
มีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงาน ได้แก่ การรวมอ านาจ ไม่กระจายอ านาจการตัดสินใจ ความเบื่อ
หน่ายซ้ าซากจ าเจของงาน  ความขัดแย้งในบทบาท โอกาสความก้าวหน้าในองค์การปัจจุบันเมื่อเทียบกับโอกาส
ความก้าวหน้าในองค์การอนาคต อาจกล่าวได้ว่า ความต้องการย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือ
เจตนาที่น าไปสู่การตัดสินใจที่จะย้ายสถานท่ีปฏิบัติงานของบุคลากร แต่ยังไม่ได้เปลี่ยนลักษณะของงาน ซึ่งเกิดจาก
การที่ไม่มีความสุข ขาดแรงจูงใจที่จะท างาน ความผูกพันต่อองค์การลดลง เกิดจากความเบื่อหน่ายทั้งเรื่องงานและ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
 ผู้วิจัยได้ทบทวนและรวบรวมแนวคิดทฤษฎีจากปัจจัยต่างๆ โดยพบว่าปัจจัยที่มีมีอิทธิพลต่อความ
ต้องการย้ายสถาน ทีป่ฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล ได้ประเด็นแต่ละด้าน ดังนี ้

 
 1. แรงจูงใจในงาน (Job motivation: JM) 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการต่างๆ เพื่อสนับสนุนแนวคิดของผู้วิจัย เช่น จากการศึกษา
ของ เฟล์ดแมน และ อาร์โนล (Feldmans & Arnold, 1983) ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ สิ่ง
ทีแ่สดงออก หรือความรู้สึกในทางบวกท่ีมีอยู่ทั้งหมดที่บุคคล มีต่องานท่ีปฏิบัติ  บุศริน คุ้มเมือง และ วิโรจน์ เจษฎา
ลักษณ์ (2556) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า สิ่งกระตุ้นหรือสิ่งเร้าที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดการใช้
พลังที่มีอยู่ภายในแสดงพฤติกรรมเพื่อแสดงถึงการกระท าให้กิจกรรม หรือ หน้าที่ให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการ  เจอร์รี่ และคณะ (อ้างถึงใน ไตรรัตน์ โกศลพลากร  และสุพิณ เกชาคุปต์, 
2554)  ได้นิยามค าว่าแรงจูงใจ (Motivation) ว่าเป็นพลังที่เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกตัวบุคคลที่ไปกระตุ้น หรือ 
เร้าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะกระท าบางอย่าง ให้เกิดผลที่ต้องการ เมื่อบุคลากรในองค์การเกิด
แรงจูงใจจะมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานจนเกิดผลงานท่ีดีบรรลุเป้าหมายขององค์การ แรงจูงใจนั้นอาจ
เป็นตัวเงิน หรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้  เฮอร์ซเบิร์ก และ คณะ (Herzberg, Mausner & Synderman,1959) เรียกปัจจัย
นี้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ซึ่งประกอบด้วย 1. การได้รับมอบหมายงานตามทักษะและความถนัดโดยค านึงถึง
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล  2. การได้รับการยอมรับนับถือ การให้เกียรติกันรวมถึงการมอบรางวัลและค าชมเชย  
3. การรับรู้ถึงความสามารถและการเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง 4. การมอบอ านาจและการเลื่อนต าแหน่ง
ความก้าวหน้าทีเ่หมาะสม 5. การสร้างประสบการณ์จากการฝึกอบรมและศึกษาดูงานนอกสถานที่ และ 6. เงินเดือน 
ค่าจ้าง หรือ ค่าตอบแทน ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน รวมทั้งผลประโยชน์เกื้อกูลอื่นๆ ล้วนเป็นแรงจูงใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ  จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าว ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความต้องการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน  โดยมี มิติย่อยๆ ที่จะท าการศึกษา และ
ให้ค าจ ากัดความไวด้ังนี ้ 
 แรงจูงใจในงานด้านความต้องการที่มีต่อการปฏิบัติงาน (Job Demand) หมายถึง ลักษณะงานที่
เหมาะสมกับความสามารถ โดยผู้มีอ านาจควรมอบงานให้เหมาะสมกับความสามารถ การรับรู้ถึงความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  รวมถึงมีช่วงเวลาพักผ่อนที่เหมาะสม ไม่เคร่งเครียดกับการปฏิบัติงาน
มากเกินไป และไม่เกิดความขัดแย้งระหว่างบทบาทหน้าท่ีการปฏิบัติงานและบทบาทหน้าท่ีในครอบครัว  



 
 

วารสารวิทยาการจดัการสมัยใหม ่
ปีท่ี 10 ฉบับท่ี 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2560 

186 
 

 แรงจูงใจในงานด้านความยอมรับนับถือ  (Self-Esteem Needs) หมายถึง การที่บุคลากรในองค์การ
ได้รับเกียรติจากผู้ร่วมด้วยกัน มีการยกย่องชมเชยเมื่อประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ เมื่อได้รับมอบหมายในการให้
เป็นผู้น าทีม ผู้ร่วมงานจะให้ความร่วมมือเสมอเกิดการรับรู้ถึงความส าคัญของตนเองที่มีต่อองค์การ จนเกิดความ
ภูมิใจในตนเอง 
 แรงจูงใจในงานด้านความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path) หมายถึง การที่บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
เส้นทางสายอาชีพของตนตามความเหมาะสมกับต าแหน่งนั้นๆ ณ สถานท่ีปฏิบัติงานปัจจุบัน 
 แรงจูงใจในงานด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บริหารองค์การ (Leader relationship) หมายถึง การที่ผู้บริหาร
ให้ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์การ ให้ความเป็นกันเองในการปฏิบัติงาน บุคลากรในหน่วยงานสามารถให้
ค าแนะน าต่อผู้บริหารได้เมื่อเกิดปัญหาในองค์การ   รวมถึงการให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชาและครอบครัวของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา                    
 2. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Organization Environment : IOE)  
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากนักวิชาการต่างๆเพื่อสนับสนุนแนวคิดของผู้วิจัย เช่น วิทยา ด่านธ ารงกูล 
(2546) ได้ให้ค าจ ากัดความสภาพแวดล้อมภายในองค์การไว้ว่า เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องเข้าใจและสามารถควบคุม
สภาพแวดล้อมนั้นได้ เช่น สภาพแวดล้อมที่เป็นเง่ือนไขในการปฏิบัติงานซึ่งเกิดขึ้นจากโครงสร้าง และ วัฒนธรรม
ขององค์การ เช่น นโยบายการบริหารงานขององค์การ โดยผู้บริหารขององค์การนั้นๆ จะเป็นผู้ก าหนด เช่น 
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์การ โครงสร้างและระบบการบริหารงาน ปรัชญาและ
วัฒนธรรมขององค์การ  เป็นต้น นอกจากนี้ สมชาย คุ้มพูล และ มาณริกา จันทาโภ (2552) ได้อธิบายถึงปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ 1.โครงสร้าง (Structure) หมายถึง บทบาทอ านาจหน้าที ่การจัดระเบียบ  การ
ไหลของงาน การติดต่อสื่อสาร ซึ่งเป็นแบบแผนของความสัมพันธ์ขององค์การและของบุคลากรอย่างเป็นทางการ   
2.วัฒนธรรม (Culture) หมายถึง การสะท้อนในรูปแบบการแสดงออกและพฤติกรรมที่เป็นรูปธรรม หรือ นามธรรม 
สัมผัสได้จากความรู้สึก ความเชื่อถือ  ความคาดหวัง การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และค่านิยมขององค์การที่ผ่าน
การมีส่วนร่วมของบุคลากร ค่านิยมนี้จะถูกถ่ายทอดจากรุ่นหนึ่งไปยังบุคลากรรุ่นต่อไป โดยผ่านกระบวนการทาง
สังคม (Socialization)  วัฒนธรรมองค์การเหล่านี้ จะสร้างบรรทัดฐานหรือกฎระเบียบที่ระบุถึงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุด จนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติการ ผู้วจิัยได้สนใจศึกษาในสอง
ด้านและให้ค าจ ากัดความไว ้ดังนี ้              
             ด้านโครงสร้างองค์การ (Organization Structure) หมายถึง องค์การที่มีโครงสร้างการก าหนดต าแหน่ง
ครบถ้วนตามมาตรฐานและภารกิจ มีหน้าที่ชัดเจน จ านวนบุคลากรมีความสอดคล้องกับปริมาณงาน มีนโยบายที่
ยืดหยุ่นเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีระบบการสื่อสารภายในองค์การที่ดี 
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน 
             ด้านวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) หมายถึง ค่านิยมของบุคลากรที่พึงประสงค์ในองค์การ
ที่จะปฏิบัติเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย เช่น การปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วม มีความ
สามัคคี การมีเป้าหมายร่วมกัน การปฏิบัติงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ไม่มีการแบ่งกลุ่มหรือท าให้เกิดความแตกแยก
ในองค์การ        
 3. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Organization Affective Commitment : OAC)  
 Meyer & Allen, (1997) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจาก
ความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพัน และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ทุ่มเทอุทิศตนให้กับองค์การ เช่น การมีส่วนร่วม
ในองค์การ การรับรู้ว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ Mowday, Steers & Porter, (1979) ระบุว่าความ
ผูกพันองค์การเป็นความแข็งแกร่งของการมีตัวตนของบุคลากร กับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ เพื่อความส าเร็จ
ขององค์การ           

         เมื่อทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ มีความเป็นตัวแปรกลาง 
และได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า ความผูกพันภายในองค์การ เป็นความรู้สึกหรือการรับรู้ที่ไม่ได้เกิดขึ้นมาเองต้องมี
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สาเหตุมาจากภายในของบุคลากรเอง อาจเกิดความรู้สึกต่อองค์การที่ตนปฏบิัติงานอยู่ เป็นความรู้สึกท่ีผูกพัน รู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เข้าใจเป้าหมายขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทปฏิบัติหน้าที่อุทิศตน เพื่อองค์การ
อย่างเต็มความสามารถ แม้ไม่ใช่งานท่ีตนเองรับผิดชอบ เพื่อให้องค์การบรรลุผลตามเป้า  โดยถือว่าความส าเร็จของ
องค์การนั้นเป็นความส าเร็จของตนเองด้วย และจะมีความรู้สึกที่ไม่ดีถ้ามีใครกล่าวถึงองค์การตัวเองในแง่ไม่ดี และ
เมื่อความรู้สึกผูกพันนั้นเกิดขึ้นในตัวของบุคลากร เขาจะไม่อยากทิ้งองค์การที่เขารักและผูกพันไป ความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ จึงเป็นทั้งปัจจัยเชิงสาเหตุของการย้ายและเป็นปัจจัยเชิงผลของแรงจูงใจในงานและการจัด
สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ          
 4. ความเบื่อหน่ายจากการปฏิบติังาน (Job Burnout : JB)  
 Muldary (1983) กล่าวว่า ความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานเป็นผลจากการปฏิบัติงานที่หนักมากเกินไป
จนเกิดความเครียดเรื้อรัง มักเกิดกับอาชีพที่เกี่ยวกับงานให้บริการ จากความเครียดที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน คูเรมีร์ (Kuremyr, Kihlgren & Norberg, 1994) ยังได้ให้ความหมายความเบื่อหน่ายไว้ว่า ความรู้สึก
อ่อนล้าทั้งร่างกาย จิตใจและอารมณ์ เกิดจากการถูกกดดันทางอารมณ์มาเป็นเวลานานท าให้เกิดผลเสียทั้งด้าน
ร่างกายและจิตใจ โกรธง่าย อารมณ์ฉุนเฉียว แยกตัว จนอยากออกจากองค์การในที่สุด จากการศึกษา ของ นฤมล 
กิจจานนท์, อัจฉรา จงเจริญก าโชคและพรพิมล มาศนรากรณ์, (2552) พบว่า ปัจจัยอืน่ท่ีมีความสัมพันธ์กับความเบื่อ
หน่าย ได้แก่ การรับรู้ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้า การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานทั้งด้านก าลังคนไม่
เพียงพอ เขาจะเหนื่อยหล้าจากงานที่หนักเกินไป มีความคิดที่จะลาออก และ Maslach & Leiter (1997) ได้ให้
ความหมายของความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานไว้ว่า เป็นอาการรู้สึกเหนื่อยล้าทางอารมณ์ รู้สึกว่าคุณค่าของตนเอง
ลดลง รู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบว่าความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน
สัมพันธ์กับการถอดใจ ออกจากงาน และการขาดงานแบบไม่มีเหตุผล ความเบื่อหน่ายในงานน าไปสู่ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานท่ีลดลง รวมถึงความผูกพันต่อองค์การลดลง     
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวผู้วิจัยจึงให้ค าจ ากัดความของความเบื่อหน่ายในการ
ปฏิบัติงานไว้ว่าเป็นการปฏิบัติงานที่ไม่มีความสุข มีความรู้สึกถึงภาระงานที่หนักเกินไป ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ลดลงท าให้ขาดความกระตือรือร้นที่จะท างาน และผู้วิจัยเห็นว่าข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่เป็น
ผู้ให้บริการกับประชาชน ย่อมได้รับแรงกดดันจากผู้รับบริการที่มีความหลากหลาย มีต้องการการบริการที่รวดเร็ว 
เมื่อผู้ให้บริการต้องค านึงถึงกฎระเบียบไม่สามารถตอบสนองความต้องการได้ ถูกร้องเรียนบ้าง บ่นบ้าง สะสมนานๆ
เข้า ย่อมท าให้เกิดความเบื่อหน่าย รวมถึงต้องเผชิญกับภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ ต้องเจอกับสภาพแวดล้อมใน
องค์การที่ไม่พึงประสงค์ ทั้งเรื่องของงาน ผู้บังคับบัญชา หรือแม้แต่ผู้ร่วมงาน ที่มากระทบต่อความรู้สึกซ้ าแล้วซ้ าเล่า
ในที่สุดบุคคลนั้นจะแสดงออกถึงความเบื่อหน่ายท้อแท้จากการปฏิบัติงานรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองลดลง ท างานไป
แบบวันๆ และแสดงถึงความตั้งในการย้ายออกจากสถานที่ปฏิบัติงานในที่สุด ความเบื่อหน่าย จึงเป็นทั้งปัจจัยเชิง
สาเหตุของการย้าย และเป็นปัจจัยเชิงผลของแรงจูงใจในงาน และ การจัดสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ     
 
สมมติฐานการวิจัย 
              H1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
              H2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางลบกับความเหนื่อยล้าจากการปฏิบัติงาน 
              H3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางลบกับความตั้งใจในการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน    
              H4  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
              H5  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ มีอิทธิพลทางลบกับความเหนื่อยล้าจากการปฏิบตัิงาน 
              H6  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ มีอิทธิพลทางลบกับความตั้งใจในการย้ายสถานท่ีปฏิบตัิงาน 
              H7  ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางลบกับความตั้งใจในการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน 
              H8  ความเบื่อหน่ายจากการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลทางบวกกับความตั้งใจในการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคดิการวจิัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจย้ายสถานท่ีปฏิบัติงานของข้าราชการ 
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในพื้นที่ จังหวัดสมุทรสงคราม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
                
 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย 
             การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล จากแบบสอบถาม 
(Questionnaires) โดยมีระเบียบวิธีวิจัย ดังนี ้ 
             ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรในการศึกษานี้ เป็นข้าราชการที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล
ในพื้นที่จังหวัดสมุทรสงคราม ทั้งสิ้นจ านวน 158 ราย (คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสมุทรสงคราม, 
2558) และ ผู้วิจัยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจากจ านวนประชากรด้วยวิธีการค านวณโดยใช้สูตร
ของ Yamane  (1973)  คือ 114 คน และ ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ส่งแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 120 ฉบับ ได้รับการ
ตอบกลับทั้งสิ้น 88 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 73 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของจ านวนตอบกลับแบบสอบถามจะต้องไม่น้อย
กว่า ร้อยละ 20 (Aker, Kumar & Day, 2001)  
             เคร่ืองมือวิจัย ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 6 ตอน 
ดังนี้ ตอนท่ี 1 เก็บข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยการด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานระยะทางจากท่ีท างานถึงบ้านพัก เคยย้ายหรือไม่ และ ค าถามปลายเปิดเหตุผลในการย้ายครั้งล่าสุด ตอน
ที่ 2 สอบถามถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตอนท่ี 3 สอบถามถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ตอนที่ 4 สอบถาม
ถึง ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ตอนที่ 5 สอบถามถึงความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานและ ตอนที่ 6 สอบถาม
ถึง ความตั้งใจในการย้ายที่ท างาน  แบบสอบถามตั้งแต่ตอนที่ 2 ถึง ตอนที่ 6 ใช้แบบมาตรประมาณค่า Likert-
scale (วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2553) จ านวน 5 ระดับ โดยระดับ 1 เท่ากับ เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึงระดับ 5 เท่ากับ
เห็นด้วยมากที่สุด                    
             ตรวจสอบหาความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Validity) โดยน าแบบสอบถามเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อ
ตรวจสอบโครงสร้างและความถูกต้องของเนื้อหา (Content Validity) แก้ไขปรับปรุงข้อค าถามจนมีความสอดคล้อง 
กับวัตถุประสงค์ของการวิจัย   หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของข้อค าถามตอนท่ี 2 ถึงตอนที่ 6 ด้วยค่า แอลฟ่า 
ของครอนบาช (Cronbach’s Alphas) ซึ่งได้ค่า แอลฟ่า ดังนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ 0.90 สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ ได้ 0.91 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ได้ 0.91 ความเหนื่อยหน่ายในการปฏิบัติงานได้ 0.87 
และ ความต้องการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน ได้ 0.92 ซึ่งค่าที่ได้อยู่ระหว่าง 0.7 - 0.92 มีค่ามากกว่า 0.7  ซึ่งแสดงว่ามี
ความเชื่อมั่นสูง (Hair, et al., 2006) 

H3 - 
H1 + 

Job Motivation 
-  Job demand 
-  Self-Esteem needs 
-  Career Path  
-  Leader relationship  

Affective 
Organization 
Commitment 

H7 - 
Intention to Move 

H4 + 
H8 + 

H2 - 

Internal Organization 
Environment 

- Organization Structure 
- Organization Culture 

 
 

Job Burnout H5 - H6 - 
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             การวิเคราะห์ข้อมูล  การวิจัยนี้  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ประกอบด้วย สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation)  การตรวจสอบตัวแปรอิสระต้องไม่มีความสัมพันธ์
กันเอง (Multicollinearity) ด้วยค่า Variance Inflation Factor (VIF) ต้องมีค่าไม่เกิน 10 (Hair et al., 2010)  
และ ใช้การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ส าหรับการทดสอบสมมติฐานของ
งานวิจัย  
 
ผลการวิจัย 
             จากการศึกษาพบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 88 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการที่
ด ารงต าแหน่งด้วยระดับคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 54.5 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 - 
15 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.6 ส่วนใหญ่มีระยะทางจากบ้านมาที่ปฏิบัติงาน ไม่เกิน 15 กิโลเมตร คิดเป็น ร้อยละ 50 
และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญร่้อยละ 61.4 เคยย้ายสถานท่ีปฏิบัติงานมาแลว้ และจากแบบสอบถามปลายเปิดยัง
พบว่าเหตุผลในการย้ายครั้งก่อนๆ มีเหตุผลที่หลากหลายแตกต่างกันออกไป มีทั้งเหตุผลในเรื่องส่วนตัว และเหตุผล
ในเรื่องของการปฏิบัติงาน เช่น บางรายรู้สึกว่างานที่ท าหนักเกินไป จ านวนบุคลากรไม่เหมาะสมกับงาน บางรายมี
ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพื่อนร่วมงาน  บางรายมีความรู้สึกไม่ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานบางรายรู้สึกอึดอัด
กับการแบ่งกลุ่มแบ่งพวกจากเพื่อนร่วมงานและมีจ านวนหลายรายที่มีความรู้สึกไม่ดีต่อผู้บริหารขององค์การแต่มีบาง
รายย้ายเพือ่ความก้าวหน้ากลับภูมิล าเนาเดิมและย้ายติดตามคู่สมรส  
 
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ โดยใช้สถิติ Pearson Correlation 
และ VIF 
 

ตัวแปร JM AOE AOC JB ITM 

Collinearity 
Statistics 

Toleranc
e 

VIF 

Mean 
SD 
JM 
IOE 
AOC 
JB 
ITM 

3.41 
0.48 

- 
0.52* 
0.80* 
-0.59* 
-0.62* 

3.08 
0.66 

      - 
      - 

0.52*  
-0.61* 
-0.40* 

3.51 
0.64 

- 
- 
- 

-0.61* 
-0.62* 

2.75 
0.83 

- 
- 
- 
- 

-0.61* 

2.54 
0.86 

- 
- 
- 
- 
- 

- 
- 

.335 

.587 

.328 

.502 
- 

- 
- 

2.988 
1.705 
3.045 
1.992 

- 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
              
 จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา พบว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และค่า VIF  
อยู่ระหว่าง 1.705 ถึง 3.045 มีค่าไม่เกิน 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาสหสัมพันธ์กัน (Multicollinearity)  
จึงน าไปสู่การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้วิธีวิ เคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  
ดังปรากฏในตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 การวิเคราะห์การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

ตัวแปรอิสระ 
สมมติฐานการวิจัย / ตัวแปรตาม 

1 
AOC 

2 
JB 

3 
AOC 

4 
JB 

5 
ITM 

6 
ITM 

7 
ITM 

8 
ITM 

JM 0.80* 
(0.085) 

- 0.59* 
(0.150) 

  -0.613** 
(0.152) 

   

IOE   0.512* 
(0.089) 

-0.607* 
(0.107) 

 -0.398* 
 (0.128) 

  

AOC       -0.619* 
(0.114) 

 

JB        0.609* 
(0.088) 

Constant    3.836        

      Adjust  R2 0.642 0.340 0.254 0.362 0.368 0.148 0.376 0.363 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
              
 จากตารางที่ 2  เป็นผลการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ซึ่ งอธิบายได้ดั งต่อไปนี้   ค่ าสัมประสิทธิ์  (β ) ของ แรงจูงใจในงาน (Job Motivation : JM) 
สภาพแวดล้อมในองค์การ (Internal Organization Environment : IOE) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
(Affective Commitment : AC) และความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน (Job Burnout : JB)  ที่สามารถพยากรณ์
ได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สามารถน ามาเขียนสมการและทดสอบสมมติฐานซึ่งอธิบายได้ ดังนี้  
                                        ŷ = 3.836-0.613JM-0.398IOE-0.619AOC+0.609JB 
             สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน(JM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
(AC) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.80,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 64.2 ดังนั้นจึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 1  
             โดยแยกเป็นแต่ละมติิย่อยๆ เรียงจากระดับอิทธิพลมากไปหาน้อย โดยไม่ได้เสนอเป็นตารางดังนี้ แรงจูงใจ
ด้านความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ  (β=0.92,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 84.0  แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บริหารองค์การ (Leader Relationship)  มีอิทธิพลทางบวก กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  (β=0.83,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 69.0 แรงจูงใจด้านการยอมรับความนับ
ถือ  (Self-Esteem Needs) มีอิทธิพลอยู่เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(β=0.80,p<0.01)โดย มีความสามารถในการพยากรณ์ได้  ร้อยละ 63.7   แรงจูงใจด้านความต้องการในการ
ปฏิบัติงาน(Job Demand) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(β=0.70,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 48.3  
             สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน(JM) มีอิทธิพลเชิงลบ กับความเบื่อหน่ายการปฏิบัติงาน(JB) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (β=-0.59,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 34.0 ดังนั้นจึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 โดยแยกเป็นมิติย่อยๆ เรียงล าดับจากมีอิทธิพลมากไปหาน้อย ดังนี ้
             แรงจูงใจด้านการยอมรับความนับถือ (Self-Esteem needs) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.64,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้  ร้อยละ 40.3
แรงจูงใจด้านความต้องการในการปฏิบัติงาน (Job Demand) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = -0.49,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 22.9 แรงจูงใจด้าน
การด้านความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายการปฏบิัติงานอย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติ  (β=-0.43,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 17.4 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บริหารองค์การ (Leader Relationship)  มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ  (β=-0.42,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 16.5 
             สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดล้อมในองค์การ (OE) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
(AC) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.51,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 25.4 ดังนั้นจึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 
             สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในองค์การ (IOE) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายการปฏิบัติงาน(JB) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (β=-0.61,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 36.2 ดังนั้นจึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 4 
             สมมติฐานที่ 5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน(JM) มีอิทธิพลในเชิงลบ กับความต้องการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงาน (ITM)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.61,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 36.8 
ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 5 โดยแยกเป็น มิติย่อยๆ เรียงล าดับจากมีอิทธิพลมากไปหาน้อย 
             แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บริหารองค์การ (Leader Relationship)  มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจ
ในการย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.60,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ 
ร้อยละ 35.6 แรงจูงใจด้านการยอมรับความนับถือ  (Self-Esteem Needs) มีอิทธิพลเชิงลบ กับความตั้งใจในการ
ย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (β=-0.54,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 
27.9 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path) มีอิทธิพลเชิงลบ ต่อความตั้งใจในการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.49,p <0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 23.3 
แรงจูงใจด้านความต้องการในงาน (Job Demand) มีอิทธิพลทางลบ ความตั้งใจในการย้ายสถานท่ีปฏิบัติงาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ  (β=-0.32,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 90                                                  
             สมมติฐานที่ 6  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (OE) มีอิทธิพลเชิงลบต่อการต้องการย้ายที่ท างาน (ITM) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.40,p<0.01)โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 15.0 ดังนั้นจึงสนับสนุน
สมมติฐานที่ 6 
             สมมติฐานที่ 7  ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (AC) มีอิทธิพลเชิงลบต่อการต้องการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงาน (ITM) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.62,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 37.6 
ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 7 
             สมมติฐานที่ 8 ความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน(JB) มีอิทธิพลเชิงบวก ต่อการต้องการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงาน (ITM) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.61,p<0.01) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 36.3 
ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 8  
            
สรุปและอภิปรายผล 
             ผลการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจย้ายสถานท่ีปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในพื้นที่ จังหวัดสมุทรสงคราม พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ความผูกพันต่อ
องค์ ก ารด้ าน จิ ต ใจ  (β=-0.619,p<0.01) แรงจู ง ใจ ใน งาน  (β=-0.613,p<0.01) ความ เบื่ อหน่ าย ใน งาน 
(β=0.609,p<0.01)  และสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ (β=-0.398,p<0.01) ตามล าดับ โดยผู้วิจัยสามารถอภิปรายผล
ตามล าดับดังนี้  
                ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Organization Commitment :AOC)  มีอิทธิพลสูงสุดต่อ
ความตั้งใจในการย้ายสถานปฏิบัติงาน (β=0.619,p<0.01)  อาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันย่อมแสดงถึงความสัมพันธ์
อย่างลึกซึ้งของแต่ละบุคคลที่มีต่อองค์การ โดยจะแสดงออกมา ในรูปของความเชื่อมั่นต่อองค์การอย่างแรงกล้า มี
การยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ เมื่อเกิดความผูกพันบุคลากรจะมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อ
สนับสนุนองค์กรอย่างเต็มความสามารถ และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การแห่งนี้ต่อไป จากการศึกษาในเรื่อง
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ความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 4 มิติพบว่า มิติด้านความสัมพันธ์กับผู้บริหารมีอิทธิพลสูงที่สุดต่อความตั้งใจที่จะย้าย
สถานที่ท างาน (β=-0.60,p<0.01)  นั้นแสดงให้เห็นถึงผู้บริหารซึ่งเป็นผู้ที่ก าหนดความก้าวหน้าของบุคลากร ถ้า
บุคลากรมีความขัดแย้งต่อผู้บริหาร หรือ มีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อผู้บริหาร ย่อมท าให้บุคลากรมีความอึดอัดในการ
ปฏิบัติงาน อาจส่งผลให้ตัวบุคลากรเบื่อหน่าย ไม่เกิดความรู้สึกผูกพันและไม่ต้องการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบัน
อีกต่อไป แต่ถ้าบุคลากรมีความรู้สึกที่ดีและได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารองค์การนั้นๆ เขาย่อมมีความรู้สึกที่ดี
รู้สึกผูกพันและต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนี้ต่อไป ปัจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมา คือ มิติด้านการได้รับความ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (β=-0.54,p<0.01) กล่าวได้ว่าเมื่อบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จ การแสดง
ความยินดีและยกย่องเชิดชู เป็นรางวัลที่ลงทุนต่ าแต่ได้รับความรู้สึกที่ล้ าค่า รวมถึงการได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ในการน าทีมท ากิจกรรมต่างๆขององค์การ หรือ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของทีม บุคลากรเหล่านั้น
จะรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์การและจะเกิดความผกูพันกับองค์การในท่ีสุดและตอ้งการอยู่กับองค์การแห่งน้ี
ต่อไป  มิติที่มีระดับอิทธิพลรองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลอยู่ในระดับ (β=-0.49,p<0.01) เป็น
ปัจจัยที่อาจไม่มีอิทธิพลสูงมากนักเพราะบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่รับรู้ถึงความก้าวหน้าของ
ตนเองในต าแหน่งน้ันๆไม่ว่าจะปฏิบัติงาน ณ องค์การใดความก้าวหน้ามักจะไม่แตกต่างกันเพราะเป็นสทิธ์ิที่พึงได้ แต่
ถ้าบุคลากรคนใดมีความสัมพันธ์ท่ีไม่ดีต่อผู้บริหาร เมื่อถึงเวลาที่จะได้รับการประเมินแต่งตั้งให้มีต าแหน่งสูงขึ้น แต่
ผู้บริหารไม่อนุมัติหรอืไมใ่ส่ใจ ปล่อยระยะเวลาให้ล่าช้า ย่อมท าให้บุคลากรคนนั้นเกิดความรู้สกึเบื่อหน่ายต่อผู้บริหาร 
ต่องาน จนกระทั้งความผูกพันต่อองค์การนั้นๆ ค่อยๆ ลดลง จนมองหาช่องทางที่จะไปเติบโต ณ องค์การอื่น เช่นกัน 
สอดคล้องกับ ปริยนุช ปัญญา และ คณะ (2558) พบว่าโอกาสในการเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และมิติสุดท้ายในปัจจัยนี้  คือ ความต้องการในงานมีอิทธิพลต่ าสุด (β=-
0.32,p<0.01) การที่ปัจจัยด้านนี้มีอิทธิพลต่ าสุดนั้นอาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการ มีหน้าท่ีรับผิดชอบ
ค่อนข้างชัดเจน ไม่ว่าจะอยู่ที่ใดบุคลากรเหล่านั้นย่อมต้องปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่งที่ตนเองบรรจุ 
และมิตินี้ผู้วิจัยได้ศึกษาจากตัวแปรสังเกตได้ จากลักษณะงานที่ท าในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับความสามารถของ
ตัวบุคลากรหรือไม่ มีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของงานท่ีชัดเจนหรอืไม่ มีช่วงเวลาพักผ่อนที่เหมาะสมไม่เคร่งเครียด
จนเกินไปหรือไม่ มีการรับรู้ถึงความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน ครอบครัวของบุคลากรเข้าใจถึงงานที่ท าว่า
ในบางครั้งของการปฏิบัติงานอาจลิดรอนเวลาส่วนตัว กล่าวคืองานนั้นๆเหมาะสมกับตัวบุคลากรหรือไม่ ถ้าบุคลากร
ได้รับรู้ถึงงานนั้นมีความเหมาะสมต่อตนเอง รับรู้ถึงโอกาสในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ เขาย่อมมีความผูกพันต่อ
องค์การ มีความต้องการอยู่กับองค์การแห่งนี้ต่อไป สอดคล้องกับการศึกษา ของ ปริญญา หล่มเหลา และ วิโรจน์ 
เจษฏาลักษณ์ (2559) พบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ มีผลท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การท าให้เขาแสดงออกถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและอยากอยู่กับองค์การแห่งน้ีต่อไป 
             แรงจูงในการปฏิบัติงาน (Job Motivation : JB) มีอิทธิพลต่อเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การด้านจิตใจ
(β=0.80,p<0.01) และมีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน (β=-0.59,p<0.01) และความตั้งใจย้าย
สถานท่ีปฏิบัติงาน (β=-0.61,p<0.01) กล่าวได้ว่า เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าตนเองมีความเหมาะสมกับงานที่ตนเองปฏิบัติ
อยู ่รับรู้ถึงวัตถุประสงค์ของงานและองค์การชัดเจน มีระยะเวลาในการพักผ่อนระหว่างการปฏิบัติงานที่เพียงพอและ
เหมาะสม การได้รับเกียรติจากผู้ร่วมงานมีความภูมิใจในตนเอง รับรู้ถึงความก้าวหน้าจากการทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงรับรู้ว่าครอบครัวเข้าใจถึงกิจกรรมในงานที่ท าในบางครั้งอาจต้องเสียสละเวลาของครอบครัวไปบ้าง ถ้า
บุคลากรเหล่านั้นรับรู้ถึงแรงจูงใจในงานดังกล่าว บุคลากรนั้นจะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การย่อมส่งผลให้บุคลากร
เหล่านั้นต้องการอยู่ในสถานที่ปฏิบัติงานแห่งนี้ต่อไป แต่ถ้าบุคลากรไม่ได้รับรู้ถึงแรงจูงใจในงานดังกล่าวเขาย่อมเกิด
ความรู้สึกเบื่อหน่ายและอยากจากไปในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา ของ วิโรจน์ สิมะทองธรรม และ คณะ 
(2559) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบกับการลาออกจากงาน  และการศึกษาของ (Jonh, 
et al. (2002) ที่พบว่าถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจจะมีอิทธิพลเชิงลบต่อการขาดงานรวมถึงการ
ต้องการออกจากองค์การ และสอดคล้องกับ Hellrigel & Woodman, (2001) พบว่าผู้บริหารที่สนใจในการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้บุคลากรมีการขาดงานลดลง  
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             ความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน (Job Burnout) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการต้องการย้ายสถานที่
ปฏิบัติงาน (Intention To Move)  (β=0.609,p<0.01)  กล่าวคือเมื่อบุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายหรือเหนื่อยล้า
จากการปฏิบัติงานหรือจากความรู้สึกว่าไม่มีความสุขในการปฏิบัติงานในองค์การ รับรู้ถึงภาระงานที่ตนเองคิดว่า
หนักเกินไปและที่ส าคัญในข้อค้นพบนี้ คือ การไม่ได้รับเกียรติจากผู้ร่วมงานด้วยกัน ไม่ได้รับการยอมรับจากทีมงาน 
รวมถึงการที่ไม่ได้รับการมอบหมายงานที่ส าคัญ เขาจะไม่อยากท างาน ไม่อยากเข้าสังคมกับเพื่อนร่วมงาน และเบื่อ
หน่ายในการปฏิบัติงานในที่สุด สุดท้ายเขาจะไม่อยากอยู่ในองค์การแห่งนี้อีกต่อไป สอดคล้องกับการศึกษา ของ  
สิริยา สัมมาวาจา (2534) ซึ่งพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลกับการลาออกคือภาวะหมดไฟหรือเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย 
อาจเกิดจากการที่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาที่เผชิญอยู่ ผู้บังคับบัญชาไม่มอบอ านาจให้ ท าให้ไม่มีผลงานในท่ีสุดจะขาด
ความก้าวหน้าจนไม่อยากท างาน เกิดความเบื่อหน่ายและสุดท้ายเขาจะออกจากองค์การปัจจุบันในที่สุด       
            สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Organization Environment : IOE) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (β=0.51,p<0.01) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความเบื่อหน่ายในงาน (β=-0.61,p<0.01) 
และความต้องการย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน (β=-0.398,p<0.01) โดยศึกษาจากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ การจัด
โครงสร้างองค์การที่ดี มีการก าหนดอัตราก าลังและมีการมอบหมายงานที่เหมาะสม มีการก าหนดนโยบายทีย่ืดหยุ่น
เอื้อต่อบุคลากรในการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนในการปฏิบัติงานไม่ซับซ้อนและไม่ซ้ าซ้อน รวมถึงการสร้างวัฒนธรรม
องค์การที่ดีทั้งด้านโครงสร้างของบุคลากร ด้านบทบาทหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ มีการ
เรียนรู้ร่วมกันและรับรู้ถึงปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาขององค์การร่วมกัน เมื่อสิ่งเหล่านี้เกิดขึ้นภายใน
องค์การย่อมเกิดความสามัคคีในหมู่บุคลากรเกิดวัฒนธรรมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วม มกีารให้เกียรติซึ่งกันและ
กัน มีเป้าหมายขององค์การร่วมกัน มีการปฏิบัติงานอย่างมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ขององค์การ เมื่อบุคลากรในองค์การ
เหล่านั้นรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมภายในดังกล่าว ย่อมไม่เกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานน ามาซึ้งความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การพร้อมที่จะอยู่ในองค์การแห่งนี้ต่อไป แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าบุคลากรไม่รับรู้ถึงสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การรวมถึงวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับตัวบุคลากร เขาย่อมเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย ความผูกพัน
ลดลง และบุคลากรอาจมีความตั้งใจในการย้ายสถานที่ปฏิบัติงานเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา ของ  สิงหา  
ขาวนวล, พรรัตน์ แสดงหาญและอภิญญา อิงอาจ, (2558) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การที่ไม่พึงประสงค์ท าให้เกิด
ความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานและมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในที่สุด 
                 
ข้อเสนอแนะ 
                1.ประโยชน์เชิงนโยบาย สามารถน าผลการวิจัยนี้ ไปก าหนดเป็นนโยบายเพื่อให้การท างานของบุคลากร
ในองค์การ สามารถปฏิบัติงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ จึงควรมีนโยบายด้าน
โครงสร้างสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน ไม่มีการซ้ าซอนข้ามสายบังคับบัญชา ก าหนดนโยบายเรื่องการท างานอย่างมี
ส่วนร่วมมุ่งเน้นผลประโยชน์ร่วม ผลงานของบุคคลคือผลงานของทีม ผลงานของทีมคือผลงานขององค์การ ก าหนด
ตัวช้ีวัดด้านสมรรถนะเพื่อจัดสรรรางวัลหรือการขึ้นเงินเดือนตามผลงานให้ชัดเจน  มีนโยบายการรับพนักงานที่
ชัดเจน มีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบให้เหมาะสมกับคุณวุฒิหรือความถนัดของบุคคล  
             2.ประโยชน์เชิงการบริหาร เพื่อน าไปพิจารณาเป็นแนวทางในการจัดองค์การให้เหมาะสม จากผล
การศึกษาจะเห็นได้ว่า การที่บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงานของตนเองจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับสูง และในด้านการยอมรับนับถือการให้เกยีรตกิันเป็นเรือ่งทีไ่ม่ควรมองข้าม ผู้บริหารองค์การควร
ตระหนักถึงเป็นอย่างมาก เพราะมนุษย์มีชีวิตจิตใจไม่ใช่มนุษย์จักรกล เหนื่อยได้ ล้าได้ ท้อได้ จึงควรมีกิจกรรมให้
บุคลากรได้ผ่อนคลายจากภาวะตึงเครียดต่างๆ มีกิจกรรมที่สร้างสัมพันธ์ หรือ มีกิจกรรมร่วมกันนอกเหนือจากงาน
ประจ าอย่างต่อเนื่อง เช่น การรับประทานอาหารร่วมกัน การมีกิจกรรมกีฬาสี กิจกรรมการพัฒนาองค์การ (OD) 
เป็นต้น และสิ่งที่ส าคัญ คือ ผู้บริหารต้องตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวผู้บริหารเองกับบุคลากรในองค์การ
เพราะจากผลการศึกษา พบว่า มีส่วนส าคัญต่อความตั้งใจย้ายสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นล าดับต้นๆ และยัง
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจของบุคลากร และเมื่อมีกิจกรรมในด้านการสร้างความสัมพันธ์อันดีย่อมเป็น
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การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความสุขปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การ เมื่อบุคลากรคนใดมีผลงานดี องค์การต้องมอบผลตอบแทนที่ดี อาจเป็นแบบรูปธรรม เช่น เงินรางวัล 
ประกาศเกียรติคุณ หรือแบบนามธรรม เช่น ค ายกย่องชมเชย ผู้รับจะเกิดความรู้สึกที่ดีต่อสิ่งแวดล้อมต่างๆภายใน
องค์การจนเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ทุ่มเทมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม เป็น
สมาชิกที่ดีของทีมไม่อยากย้ายไปไหนเพราะการย้ายแต่ละครั้งอาจเกิดความสับสนวุ่นวายในการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรอื่นได้ และการวิจัยนี้ยังเป็นเครื่องมือให้ผู้บริหารได้เข้าใจการปฏิบัติหน้าที่และความต้องการของข้าราชการ
ในสังกัดเพิ่มมากข้ึน เพื่อจะได้รักษาบุคลากรที่มีความสามารถไว้ในองค์การต่อไป 
            3.ประโยชน์เชิงทฤษฎีและการวิจัยในอนาคต การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยก่อให้เกิดการบูรณาการ
ทางทฤษฎี  เกี่ยวกับการรับรู้ถึงความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและความเบื่อหน่ายการปฏิบัติงาน จะไม่เกิดขึ้น
โดยไม่มีสาเหตุ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เป็นสาเหตุที่ส่งผลให้ บุคลากรต้องการ
ย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน แต่สิ่งนั้นจะเกิดขึ้นอาจต้องมีปัจจัยมาเป็นเชิงสาเหตุร่วม หรือมาแทรก เช่น แม้จะมีแรงจูงใจ
ในงานอยู่ในระดับต่ า แต่ถ้ามีความผูกพันอยู่ในระดับสูง บุคลากรอาจจะไม่อยากย้าย หรือ แม้มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับสูง แต่มีความเบื่อหน่ายอยู่ในระดับสูง เขาอาจอยากย้ายสถานที่ปฏิบัติงานก็ได้ ผู้วิจัยในอนาคตสามารถน า
กรอบแนวคิดนี ้ไปประยุกต์ใช้ เพื่อหาตัวแปรใหม่ๆ หรือ ทดสอบความเป็นตัวแปรกลาง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดใหม่ๆ 
ไปวิจัยต่อยอด เช่น เพิ่มความผูกพันเชิงผลประโยชน์ เพราะจากการศึกษาเห็นได้ชัดว่าแรงจูงใจด้านความก้าวหน้า
ในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ในระดับสูงที่สุด เมื่อเทียบกับแรงจูงใจในงานด้านอื่นๆ หรือ 
อาจน าผลการวิจัยนี้เพื่อเป็นแนวทางน าไปสู่ปัจจัยเชิงสาเหตุอื่นๆ ท าการส ารวจเพื่อสกัดตัวแปร (EFA) หรือ ยืนยัน
ตัวแปร (CFA) หรือ อาจน าไปท า สมการโครงสร้าง (Path Analysis) ต่อไป  
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