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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงค์ของการวจิยั เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจ 

ขอโอน/ย้าย ปัญหาและอุปสรรค รวมถงึแนวทางและขอ้เสนอแนะทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการ 
กรณีศกึษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม ซึ่งใชว้ธิวีจิยัเอกสารและวจิยัสนาม
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างหรือแบบเป็นทางการจากผู้ให้ขอ้มูลส าคัญที่เป็นผู้ที่
ปฏิบตัิงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี มคีวามเกี่ยวขอ้งหรอืมคีวามรูใ้นการปฏบิตังิานด้านการขอโอน/ยา้ยเป็นอย่างด ี 
และข้าราชการผู้ที่แจ้งความประสงค์ขอโอน/ย้าย จ านวน 8 ราย ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจ 
ขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการฯ สอดคล้องกบัหลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขการยา้ย การโอน หรอืการเลื่อนขา้ราชการ
พลเรือนสามัญของ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ซึ่งประกอบด้วย 3 ปัจจัย ดังนี้   
1) ด้านคุณสมบัติบุคคล 2) ด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ และ 3) ด้านผลสัมฤทธิข์องงาน  
โดยพบปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้าย ดงันี้ 1) ต าแหน่งว่างมีจ านวนน้อยและไม่ได้รบั 
การเปิดเผย 2) ไม่มีการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการที่แน่นอน 3) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ที่ไม่เป็นธรรม และ 4) การบรรจุไกลจากภูมิล าเนาเดิมของตนเอง ตลอดจนแนวทางและข้อเสนอแนะที่ส่งผลต่อ 
การตดัสนิใจขอโอน/ย้ายของขา้ราชการ ดงันี้ 1) ผู้มอี านาจสัง่บรรจุควรจะให้ความส าคญักบัการบรหิารทรพัยากร
บุคคลใหม้ากขึน้ 2) ควรมกีารก าหนดใหช้ดัเจนว่าการด าเนินการมกีีข่ ัน้ตอนและแต่ละขัน้ตอนใชเ้วลาด าเนินการเท่าใด  
3) การประเมนิผลการปฏิบตัิราชการ ควรจะต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถที่แท้จริง และ 4) ควรจะต้องค านึง 
ถงึความเหมาะสมของตวับุคคลกบัสถานทีใ่นการบรรจุบุคคลเขา้รบัราชการดว้ย 
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บทน า 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตัง้แต่การวางแผนก าหนดต าแหน่ง การสรรหา การบรรจุแต่งตัง้  

การฝึกอบรม การเลื่อนระดบั การจดัสวสัดิการ ตลอดจนถึงการเกษียณอายุราชการ เป็นสิ่งที่ผู้น าองค์การต้อง 
มีการวางแผนด าเนินการ มีการสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มกีารเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพตนเองอยู่เสมอ  
เพื่อรองรบัการเจรญิเตบิโต กา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน  

บุคลากรเป็นปัจจยัหลกัและเป็นก าลงัส าคญัในการด าเนินงานและน าความส าเรจ็มาสู่องค์การ โดยเฉพาะ
อย่างยิง่บุคลากรในภาครฐั ซึ่งเป็นตวัแปรส าคญัของความส าเรจ็ในการแปลงนโยบายจากรฐั ไปสู่การปฏิบตัใิหเ้กดิ 
ผลสมัฤทธิ ์ในแต่ละปีการแขง่ขนัเพื่อสอบเขา้รบัราชการมจี านวนผูส้มคัรสอบคดัเลอืกเป็นจ านวนมาก เมื่อเวลาผ่านไป
กลุ่มคนบางกลุ่มกเ็ลอืกทีจ่ะลาออกตามความตอ้งการของตนเองเนื่องจากอาจจะมคีวามรูส้กึว่างานราชการไม่ไดม้กีาร
น าเอาศักยภาพที่ตัวเขาเองมีอยู่มาใช้อย่างเต็มที่ กฎระเบียบต่าง ๆ ของทางราชการมีความเข้มงวด ซับซ้อน  
และรดักุมมากขึน้ หรอืแมก้ระทัง่มคีวามรูส้กึว่างานไม่ทา้ทายอกีต่อไป จงึท าใหห้ลาย ๆ  หน่วยงานของภาครฐัเผชญิ
กบัปัญหาขาดแคลนขา้ราชการ การรกัษาคนทีม่คีุณภาพไวใ้หอ้ยู่เป็นก าลงัส าคญัขององคก์าร ซึง่ถอืเป็นเรื่องทีส่ าคญั
และท าได้ยาก การลาออกของบุคลากรนัน้ถือเป็นภาระต้นทุนขององค์การ เนื่องจากองค์การได้มกีารลงทุนในการ
พฒันาบุคลากรนัน้ขึน้มาและยงัมผีลทีต่ามมา คอื บุคลากรขาดประสทิธภิาพเนื่องจากมกีารโอนยา้ยบ่อย ท าใหข้าด
ความช านาญในการปฏบิตัหิน้าที ่โดยเฉพาะงานทีต่้องใชท้กัษะความรูเ้ฉพาะทาง การทีอ่งค์การจะแก้ไขปัญหาการ
โอน/ยา้ยได ้จะต้องทราบสาเหตุทีแ่ทจ้รงิทีท่ าใหบุ้คลากรโอน/ยา้ยใหไ้ดก้่อน จงึจะสามารถจดัการกบัปัญหาเหล่านี้ได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ 

กรมทรพัยากรน ้าบาดาล เป็นส่วนราชการระดบักรม สงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม 
ก่อตัง้ขึ้นตามพระราชบญัญตัิปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 โดยเป็นองค์กรหลกัในการบรหิารจดัการ 
น ้าบาดาลในประเทศไทย มอี านาจหน้าทีใ่นการเสนอแนะนโยบาย แผน มาตรการบรหิารจดัการ พฒันา อนุรกัษ์และ
ฟ้ืนฟูทรพัยากรน ้าบาดาล ควบคุม ก ากบั ดูแล เกี่ยวกบัทรพัยากรน ้าบาดาลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าดว้ยน ้าบาดาล 
ด าเนินการส ารวจประเมินศกัยภาพ การพฒันา การอนุรกัษ์ฟ้ืนฟูทรพัยากรน ้าบาดาลรวมทัง้การส่งเสริมการใช้
ประโยชน์น ้าบาดาล และการบริหารจดัการทรพัยากรน ้าบาดาลให้เกิดประโยชน์สูงสุด ติดตาม ประเมินผล และ
ตรวจสอบการบรหิารจดัการ อนุรกัษ์และฟ้ืนฟูทรพัยากรน ้าบาดาล และผลกระทบที่เกิดจากการพฒันาทรพัยากร 
น ้าบาดาล ศกึษา วจิยั และพฒันาก าหนดมาตรฐาน เทคโนโลยใีหม่ดา้นน ้าบาดาล เพื่อการบรหิารจดัการอนุรกัษ์และ
ฟ้ืนฟูทรพัยากรน ้าบาดาล เป็นศูนย์ขอ้มูลสารสนเทศทรพัยากรน ้าบาดาล ตรวจสอบ วเิคราะห์คุณภาพน ้าบาดาล 
เพื่ออุปโภคบรโิภค เกษตรกรรมและอุตสาหกรรม ด าเนินการและสนับสนุนเกี่ยวกบัการเจาะและพฒันาน ้าบาดาล 
เพื่อสนับสนุนการอุปโภคบรโิภค อุตสาหกรรม และการเกษตรในพื้นที่ที่ได้รบัมอบหมาย และพื้นที่ที่การหาแหล่ง 
น ้าบาดาลทีต่้องใชว้ชิาอุทกธรณีวทิยาขัน้สูง และพืน้ทีป่ระสบภยัพบิตัธิรรมชาต ิบรหิารจดัการทรพัยากรน ้าบาดาล
เพื่อเตรยีมความพรอ้มในภาวะฉุกเฉนิ รวมทัง้การแกไ้ขและบรรเทาปัญหาวกิฤตภยัธรรมชาตทิัง้ภยัแลง้ และน ้าท่วม 

ทัง้นี้ ในการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ย อาจเกดิจากการทีข่า้ราชการในสงักดักรมทรพัยากรน ้าบาดาลมคีุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ไม่เพียงพอตามความต้องการหรือไม่ดีเท่าที่ควร โดยสาเหตุอาจเกิดได้จากทัง้ปัจจยัแวดล้อม 
ทัง้ภายนอกและภายในหน่วยงานหรอืตวัขา้ราชการเอง เช่น ภารกจิและหน้าทีข่องกรมทรพัยากรน ้าบาดาลทีม่เีพิม่ขึน้
อย่างต่อเนื่อง ท าใหต้วัขา้ราชการรูส้กึกดดนัและไม่มคีวามสุขกบัการท างาน ความกา้วหน้าทางดา้นอาชพีทีอ่าจไม่ได้
รบัการสนับสนุนเท่าทีค่วร อกีทัง้ปัญหาดา้นเศรษฐกจิซึง่เป็นผลเกี่ยวเนื่องมาจากสถานการณ์โรคตดิเชือ้ไวรสัโคโรนา
สายพนัธุ์ใหม่ 2019  รวมถึงค่าครองชพีในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครที่ค่อนขา้งสูง ซึ่งไม่สอดคล้องกบัค่าตอบแทน 
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ของขา้ราชการทีไ่ดร้บั จงึท าใหข้า้ราชการในสงักดัมแีนวโน้มทีจ่ะขอโอน/ยา้ยเพื่อใหไ้ดค้วามกา้วหน้าทางดา้นต าแหน่ง
หรอือาชพี ไดร้บัค่าตอบแทนพเิศษ หรอืยา้ยกลบัภูมลิ าเนาเพื่อเป็นการลดภาระรายจ่ายในดา้นค่าครองชพี 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จงึท าใหผู้ว้จิยัตอ้งการศกึษาว่ามปัีจจยัใดบา้งทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยของ
ขา้ราชการ กรณีศกึษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อม ปัญหาและอุปสรรค
ใดบ้างที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษากรมทรัพยากรน ้ าบาดาล กระทรวง
ทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนข้อเสนอแนะที่มผีลต่อการ
ตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม 
เพื่อที่จะได้ทราบถึงสภาพที่แท้จรงิ และน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางแก่ผู้บรหิารของกรมทรพัยากรน ้าบาดาล  
ในการพฒันาและสรา้งเสรมิคุณภาพชวีติการท างานของขา้ราชการสงักดักรมทรพัยากรน ้าบาดาลต่อไป 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้มวีธิกีารวจิยั ดงันี้   
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ 
วารสาร สิง่พมิพ ์สื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ดุษฎีนิพนธ์ วทิยานิพนธ์ รายงานการประชุม รายงานการวจิยั คู่มอืปฏบิตังิาน 
ระเบยีบ ค าสัง่ประกาศ เอกสารทางราชการ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสินใจขอโอน/ย้ายของ
ขา้ราชการ กรณีศกึษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม 

2. การวจิยัภาคสนาม (Field research) โดยผู้วจิยัลงพื้นที่เพื่อสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างด้วยการสมัภาษณ์ 
แบบมโีครงสรา้งหรอืสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structure interview or Formal interview) 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ผูซ้ึ่งปฏบิตังิานในส านักบรหิารกลาง กรมทรพัยากรน ้าบาดาล 

กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการด าเนินการขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการ และขา้ราชการ 
ผูท้ีแ่จง้ความประสงคข์อโอน/ยา้ย สงักดักรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม 

2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้วิจยัครัง้นี้เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  
เป็นการสุ่มตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 46)  
โดยการใช้วิธกีารเก็บขอ้มูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคญั (Key informants) ซึ่งเป็นผู้ที่ปฏิบตัิงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี  
มคีวามเกี่ยวขอ้งหรอืมคีวามรู้ในการปฏบิตัิงานด้านการขอโอน/ย้ายเป็นอย่างด ีสามารถใหข้อ้มูลเกี่ยวกบัประเดน็ 
ของงานวจิยัได ้และขา้ราชการผูท้ีแ่จง้ความประสงคข์อโอน/ยา้ย โดยผ่านการสมัภาษณ์ จ านวน 8 ราย ดงันี้ 

1. ผูป้ฏบิตังิาน จ านวน 4 ราย ดงันี้ 
1) นักทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษ   จ านวน 2 ราย 
2) นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร   จ านวน 2 ราย 

2. ผูท้ีแ่จง้ความประสงคข์อยา้ย จ านวน 2 ราย ดงันี้ 
1) นักวชิาการทรพัยากรธรณีปฏบิตักิาร   จ านวน 1 ราย 
2) นายช่างเทคนิคปฏบิตังิาน    จ านวน 1 ราย

3. ผูท้ีแ่จง้ความประสงคข์อโอน จ านวน 2 ราย ดงันี้ 
1) วศิวกรปฏบิตักิาร     จ านวน 1 ราย 
2) เจา้พนักงานธุรการปฏบิตังิาน   จ านวน 1 ราย 
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ใช้วธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง 
หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ ซึ่งลกัษณะของการสมัภาษณ์จะเป็นการสมัภาษณ์แบบมคี าถาม และขอ้ก าหนด 
ที่แน่นอน โดยจะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามแบบเดียวกัน (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) และการสัมภาษณ์ 
จะเป็นการสมัภาษณ์รายบุคคล ก่อนที่จะมกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลผู้วจิยัได้ก าหนดวนันัดหมายที่จะเขา้สมัภาษณ์ 
ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั โดยได้แจ้งให้ทราบเป็นการล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใช้วธิกีารจดบนัทกึและการบนัทกึเสยีง  
โดยก่อนจะเริม่การสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้ 
 การสร้างเคร่ืองมือ 
 การสรา้งเครื่องมอืในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดส้รา้งเครื่องมอืส าหรบัใชใ้นการศกึษาวจิยั ดงันี้ 
 1. ศกึษาขอ้มูลจากแนวคดิ ทฤษฎี ระเบยีบ บทความทางวชิาการ และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อก าหนด
ขอบเขตการวจิยัและสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสมัภาษณ์จากแนวคิด ทฤษฎี ระเบียบ บทความทางวิชาการ และงานวิจยั 
ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตการวจิยัเป็นแนวทางในการก าหนดรายละเอยีดแบบสมัภาษณ์ 
 3. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษา มาสรา้งแบบสมัภาษณ์โดยใชค้ าถามปลายเปิด 
 4. น าร่างแบบสัมภาษณ์เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิชาค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 
รายละเอยีดเนื้อหา การใชถ้อ้ยค าของแบบสมัภาษณ์ใหค้รอบคลุมเนื้อหาสมบูรณ์ และครบถว้น 
 5. แกไ้ขและปรบัปรุงแบบสมัภาษณ์ตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ีป่รกึษาวชิา คน้ควา้อสิระ เพื่อออกแบบ
สมัภาษณ์จรงิต่อไป  
 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 ส าหรบัการทดสอบคุณภาพของเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในส่วนของการสมัภาษณ์แบบไม่เป็น
ทางการ เป็นการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึนัน้ ผู้วจิยัได้ปรกึษากบัอาจารย์ที่ปรกึษาโครงการซึ่งเป็นผู้มปีระสบการณ์ 
ในการท าวจิยัมาแล้ว เพื่อใหเ้กดิความเชื่อมัน่ไดว้่าแนวการสมัภาษณ์ดงักล่าว มคีวามชดัเจน ตรงประเดน็ สอดคลอ้ง 
และครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยัทีไ่ดก้ าหนดไวอ้ย่างเหมาะสม และวธิกีารทดสอบคุณภาพของขอ้มลูแบบสามเสา้ 
(Triangulation) ของ Denzin (อา้งถงึใน กติตธิชั ชวีวฒันาพงษ์, 2566, หน้า 37) ดงัต่อไปนี้ 
 1. การตรวจสอบสามเสา้ดา้นขอ้มูล คอื การพสิูจน์ของผูว้จิยัว่าขอ้มูลทีไ่ดม้านัน้ ถูกต้องหรอืไม่ วธิกีาร
ตรวจสอบ คอื การตรวจสอบแหล่งของขอ้มลู แหล่งทีม่าทีจ่ะพจิารณาในการตรวจสอบ ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นสถานที ่
และดา้นเวลา ทัง้นี้ ดา้นบุคคล หมายถงึ หากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเปลี่ยนไป ขอ้มูลจะเป็นอย่างไร ดา้นสถานที ่หมายถงึ  
หากสถานทีต่่างกนัขอ้มลูจะเป็นอย่างไร และดา้นเวลา หมายถงึ หากต่างเวลากนัขอ้มลูจะเป็นอย่างไร  
 2. การตรวจสอบสามเสา้ดา้นผูว้จิยั คอื การตรวจสอบว่า ขอ้มลูจะแตกต่างกนัอย่างไรในผูว้จิยัแต่ละคน
 3. การตรวจสอบสามเสา้ดา้นทฤษฎ ีคอื การตรวจสอบว่า แนวคดิขณะทีล่งมอืตคีวามสรา้งขอ้สรุป 
ในแต่ละเหตุการณ์ ถ้าหากใช้แนวคดิ ทฤษฎีที่แตกต่างไปกันจะท าให้ข้อมูลที่ได้แตกต่างกนัเพียงใดจากการ
ตคีวาม และอาจจะท าในระดบัสมมุตฐิานชัว่คราวไดง้า่ยกว่า 
 4. การตรวจสอบสามเสา้ดา้นวธิรีวบรวมขอ้มลู คอื การเกบ็ขอ้มลูในวธิทีีต่่างกนั เพื่อรวบรวมขอ้มลู 
อาท ิการซกัถาม ควบคู่ไปกบัการสงัเกต รวมทัง้การคน้ควา้ขอ้มลูจากแหล่งอื่น ๆ เพิม่เตมิ 
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 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) ดงันี้ 
 1. วธิกีารรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร เป็นวธิกีารศกึษาคน้ควา้ เก็บรวบรวมขอ้มูลทัว่ไป โดยการ
เกบ็รวบรวมเอกสาร ซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่ 

1.1 หนังสือทัว่ไป ได้แก่ บทความทางวชิาการ คู่มือ ต ารา เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึง
เอกสารทางวชิาการ สิง่พมิพ ์วารสาร เป็นตน้ 

1.2 งานวจิยั วทิยานิพนธ ์เป็นงานทีผู่ศ้กึษาไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ในเรื่องนัน้ ๆ อย่างละเอยีด 
1.3 หนังสอื อา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตน้ 

  1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการได้มีการจัดขึ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์  
ในการปฏบิตังิาน เช่น พระราชบญัญตั ิกฎระเบยีบ นโยบาย ค าสัง่ คู่มอืปฏบิตังิาน และประกาศ เป็นตน้ 
 2. วธิกีารรวบรวมขอ้มลูภาคสนาม ผูว้จิยัจะด าเนินการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัตามวตัถุประสงค์ 
ของการวจิยัดว้ยวธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง ซึง่ผูว้จิยัจะด าเนินการสมัภาษณ์ตามค าถามทีถู่กก าหนดไว้
ในแบบสมัภาษณ์ และจะสมัภาษณ์ตามขอ้ที่ได้ก าหนดไว้เท่านัน้ โดยจะมีการบนัทกึเสียงและจดบนัทกึขอ้มูล 
ตามค าบอกของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัครัง้นี้ เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ โดยผูว้จิยัมขี ัน้ตอนการวเิคราะห ์
ดงันี้ 

1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกออกเป็นประเดน็ต่าง ๆ และน ามาเปรยีบเทยีบ
ถงึความแตกต่างของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัแต่ละราย ก่อนจะน าขอ้มลูทีไ่ดน้ัน้ไปด าเนินการวเิคราะห์ 

2. วิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้องในการวิจัยถึงคุณลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกัน  
ของขอ้มลู 

3. น าผลการวิเคราะห์ข้อมูล มาท าการสรุปผลการวิเคราะห์ โดยจ าแนกตามวตัถุประสงค์ของ  
การวจิยั เพื่อน าไปตคีวามผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

4. ตคีวามผลการวเิคราะหข์อ้มลู เพื่อน าเสนอผลการวจิยั 
5. น าเสนอผลการวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษา 

กรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม ในรปูแบบพรรณนาความ 
ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 
 วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้ายของข้าราชการ 
กรณีศึกษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ผลการวเิคราะห์
ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งันี้

 ด้านคณุสมบติับุคคล 
 อายุราชการ ผู้ที่มีอายุราชการน้อยจะตัดสินใจขอโอน/ย้ายได้ง่ายกว่าผู้ที่มอีายุราชการมาก 

เนื่องจากเริ่มต้นปฏิบัติงานได้ไม่นาน หน้าที่ความรับผิดชอบยังน้อย ต้องการความท้าทายหรือเพิ่ม
ประสบการณ์ของตนเอง  ตอ้งการกลบัไปอยู่ในภูมลิ าเนาของตนเองเพื่อดแูลบดิา มารดา หรอืครอบครวั ขณะที่
ผู้ที่มีอายุราชการมาก บางคนมีความผูกพนักับสถานที่ บรรยากาศการท างาน เพื่อนร่วมงาน มีการสร้าง
ครอบครวัในพืน้ทีน่ัน้ ๆ แลว้ และกลวัการเปลีย่นแปลงหากตอ้งมกีารเริม่ตน้ใหม่ 
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 ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง หากมกีารโอนไปยงัหน่วยงานต่างกรมหรอืต่างกระทรวงหรอื
ต่างประเภทกนั อาจจะมกีารนับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งที่ต่างกนัออกไป เมื่อต้องการจะเลื่อนระดบัที่สูงขึ้น
จะต้องน าระยะเวลาการด ารงต าแหน่งเดมิมานับระยะเวลาเกื้อกูลกบัต าแหน่งปัจจุบนั หากนับระยะเวลาดงักล่าว
ไม่ไดห้รอืไดไ้ม่เพยีงพอกจ็ะท าใหต้อ้งครองต าแหน่งเพิม่ อาจจะท าใหเ้สยีประโยชน์แก่ตวัขา้ราชการผูน้ัน้ได้ 

 ค่าตอบแทน บางหน่วยงานมีค่าตอบแทนพิเศษ มีเงินประจ าต าแหน่ง แต่ส่วนราชการ
โดยทัว่ไปมเีพยีงแค่เงนิเดอืนเท่านัน้ ส าหรบับางคนกย็งัไม่เพยีงพอกบัค่าใชจ้่ายโดยรวม ท าใหต้้องมกีารหารายได้
เสรมิทางอื่นเพิ่มเติม เช่น การท างานล่วงเวลา การเดินทางไปปฏิบตัิราชการต่างจงัหวดั เพราะเงินเดือน
ขา้ราชการทีบ่รรจุใหม่ค่อนขา้งน้อยเมื่อเปรยีบเทยีบกบัค่าครองชพีในปัจจุบนั 

ด้านความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ 
 หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหรอืงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ส่วนใหญ่เป็นงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัต าแหน่ง

ของผูน้ัน้ด ารงอยู่ ซึ่งล้วนจะต้องใชท้กัษะในการปฏบิตังิานทีห่ลากหลาย ใหต้้องมกีารตดิต่อประสานงานกนั
ภายในมากขึน้ ปัจจุบนัดว้ยภารกจิของส่วนราชการทีม่มีากขึน้ตามนโยบายของรฐับาลท าใหข้า้ราชการแต่ละคน
ต้องรบัผดิชอบมากขึ้นตามไปด้วย ถ้าถามว่าท าแล้วมคีวามสุขหรอืไม่กจ็ะขึน้อยู่กบัแต่ละบุคคล ถ้าเป็นงาน 
ที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคบับญัชาและมีทีมงานคอยช่วยเหลือก็จะสามารถปฏิบัติงานออกมาได้อย่าง 
มปีระสทิธภิาพ และดว้ยขา้ราชการหลาย ๆ คนไม่ไดป้ฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายเพยีงอย่างเดยีว ยงัมกีาร
ประสานความร่วมมอืกบัหน่วยงานอื่น ๆ  การประชุม สมัมนา การตอ้งร่วมเป็นคณะกรรมการในคณะต่าง  ๆบางครัง้
ก็ไม่ได้อยากจะเป็นแต่ก็ต้องเป็นอาจจะเพราะด้วยหน่วยงานมีบุคลากรไม่เพียงพอบ้าง หรือได้รับมอบหมาย 
จากผูบ้งัคบับญัชามาบา้งกอ็าจจะท าใหเ้กดิความเบื่อหน่ายได้ 

 การพฒันาตนเอง ขา้ราชการเป็นอาชพีที่ต้องพฒันาตนเองอยู่เสมอ เมื่อตนเองมศีกัยภาพ
มากขึน้กต็้องการความทา้ทาย อยากไดร้บัมอบหมายงานใหม่ ๆ  ต้องการการยอมรบันับถอืบางครัง้หน่วยงานเดมิ 
กอ็าจจะไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีได ้ 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ถ้าผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นกนัเองกบั
ลูกน้องมากจะท าใหบ้รรยากาศการท างานด ีการสื่อสารระหว่างกนัท าไดง้่าย แต่อาจจะควบคุมลูกน้องไม่ได้
หรอืควบคุมไดย้าก แต่ถา้เขม้งวดเกนิไปความสมัพนัธก์จ็ะมรีะยะห่าง แต่ทัง้หมดน้ีขึน้อยู่กบัการบรหิารจดัการ
ของผู้บงัคบับญัชาว่าจะมีวิธีการอย่างไรเพื่อรกัษาสมดุลตรงนี้ไว้ให้ได้  ส าหรบัเพื่อนร่วมงาน ถ้ามีเพื่อน
ร่วมงานทีด่รีูจ้กัหน้าทีข่องตนเอง แบ่งเบาภาระหน้าทีก่นั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั มคีวามไวเ้นื้อเชื่อใจกนั 
มคีวามสามคัคเีป็นน ้าหนึ่งอนัเดยีวกนั จะท าใหก้ารปฏบิตังิานราบรื่น ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่าง
ไวไ้ดอ้ย่างรวดเรว็ 

ด้านผลสมัฤทธ์ิของงาน 
 ผลการปฏิบัติราชการ เป็นการสะท้อนความรู้ความสามารถและพฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงาน 

ในช่วงเวลานัน้ ๆ ถ้าผูบ้งัคบับญัชาปฏบิตัติามหลกัเกณฑ์ วเิคราะห์ตามสภาพความเป็นจรงิ ผลการปฏบิตัริาชการ
ออกมาดกี็จะท าใหผู้้ปฏิบตังิานเกิดความภาคภูมใิจกบัความพยายามและทุ่มเท แต่ในทางตรงกนัขา้มหากทุ่มเท 
และตัง้ใจท างานอย่างเต็มที่แล้วแต่ผลการปฏิบตัิราชการออกมาไม่ดีก็คดิว่าไม่ได้รบัความยุติธรรมก็พยายาม 
มองหาองคก์รหรอืหน่วยงานอื่นทีค่ดิว่าเหมาะสมกบัตวัเอง



7 

 ความกา้วหน้าในอาชพี ขนาดขององคก์รมผีลต่อความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน องคก์รทีม่ขีนาด
เล็กมจี านวนของบุคลากรน้อย จ านวนต าแหน่งกจ็ะน้อยตาม ขณะที่องค์กรขนาดใหญ่จะมจี านวนของบุคลากรมาก 
จ านวนต าแหน่งมาก โอกาสความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานกจ็ะมมีาก ถ้าองค์กรส่งเสรมิใหบุ้คลากรเตบิโตก็จะท า
ใหม้บีุคลากรตัง้ใจท างานเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

วตัถุประสงค์ท่ี 2  เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้ายของ
ข้าราชการ กรณีศึกษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม สามารถ
สรุปไดด้งันี้ 

ปัญหาและอปุสรรค 
1. ต าแหน่งว่างมจี านวนน้อยและไม่ได้รบัการเปิดเผย ท าให้ต้องมกีารติดต่อไปสอบถามกบัการ

เจา้หน้าทีเ่ป็นระยะ ๆ ถงึต าแหน่งทีว่่างหรอืคาดว่าจะว่าง บางครัง้กไ็ม่ไดร้บัความร่วมมอืต้องรอการตดัสนิใจ
จากผูบ้รหิาร 

2. ไม่มกีารก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการทีแ่น่นอน รวมถงึระเบยีบและวธิกีารด าเนินการ
ทีม่คีวามยุ่งยากซบัซอ้น 

3. การประเมนิผลการปฏบิตัิราชการทีไ่ม่เป็นธรรม ยดึกบัระบบอุปถมัภ์มากกว่าหลกัความรู้
ความสามารถ 

4. การบรรจุไกลจากภูมลิ าเนาเดมิของตนเอง หน่วยงานกไ็ม่มบี้านพกัสวสัดกิารให ้บางคนมี
ภาระหน้าทีท่ีต่้องรบัผดิชอบ เช่น ต้องดูแลบดิา มารดาทีแ่ก่ชรา เลี้ยงดูบุตรและภรรยา หรอืบางคนมอีาการ
เจบ็ป่วยต้องมกีารรกัษาตวัอย่างต่อเนื่องกบัโรงพยาบาลในพืน้ที ่ท าใหต้้องมกีารเดนิทางไปมาบ่อยครัง้ เกดิ
เป็นรายจ่ายทีไ่ม่จ าเป็น ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัรายไดท้ีไ่ดร้บั 

วตัถปุระสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนข้อเสนอแนะ 
ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษากรมทรัพยากรน ้าบาดาล กระทรวง
ทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม สามารถสรุปไดด้งันี้ 
 แนวทางการแก้ไขปัญหาและอปุสรรค 
 1. ด้านผู้มอี านาจสัง่บรรจุ ควรจะให้ความส าคญักบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้มากขึ้น เปิดให ้
มีการยื่นความประสงค์ขอโอน/ย้ายได้ตามห้วงระยะเวลา โดยค านึงถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นส าคญั  
เช่น พจิารณาผูท้ีม่รีะยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมาแลว้อย่างน้อย 2 ปี เป็นล าดบัแรก เพื่อประโยชน์ในการนับหน้างาน
ของขา้ราชการผูน้ัน้เมื่อครัง้ตอ้งเลื่อนไปสู่ระดบัทีส่งูขึน้ เช่น ระดบัอ านวยการตน้หรอืระดบัอ านวยการสงู 
 2. ด้านระยะเวลาในการด าเนินการ ควรมีการก าหนดให้ชัดเจนว่าการด าเนินการมีกี่ข ัน้ตอน 
และแต่ละขัน้ตอนใชเ้วลาด าเนินการเท่าใด
 3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ควรจะต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถที่แท้จริง  
โดยน าตัวชี้วดัการท างานเข้ามาช่วยในการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ มีการก าหนดตัวชี้วดัเป็นรายบุคคล 
และใชก้ารประเมนิผลตามหลกัความรูค้วามสามารถทีแ่ต่ละคนท าไดต้ามตวัชีว้ดัทีก่ าหนดเป็นหลกัในการประเมนิผล
การปฏบิตัริาชการ 
 4. ดา้นระบบสวสัดกิาร ควรจะตอ้งค านึงถงึความเหมาะสมของตวับุคคลกบัสถานทีใ่นการบรรจุบุคคล 
เข้ารับราชการ เปิดให้มีการหมุนเวียนสลับสับเปลี่ยนให้ตรงกับภูมิล าเนาของแต่ละคน รวมถึงจดัให้มีบ้านพกั
สวสัดกิารรองรบัขา้ราชการบรรจุใหม่เพื่อช่วยบรรเทาค่าใชจ้่ายในช่วงแรกบรรจุ 
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 ข้อเสนอแนะ 
1. ควรจดัให้มรีะบบสวสัดกิารที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น 

บา้นพกัส าหรบัขา้ราชการบรรจุใหม่ 
2. ควรให้เป็นดุลพนิิจของส่วนราชการในการก าหนดระยะเวลาการปฏิบตัิงานในหน่วยงาน 

โดยใหก้ าหนดระยะเวลาขัน้ต ่าในการปฏบิตังิานได ้
3. ควรน าตัวชี้วดัการท างานเขา้มาช่วยในการประเมนิผลการปฏิบตัิราชการ โดยก าหนดตัวชี้วดั 

เป็นรายบุคคลและใชก้ารประเมนิผลตามหลกัความรูค้วามสามารถทีแ่ต่ละคนท าไดต้ามตวัชีว้ดัทีก่ าหนด 
4. ผูม้อี านาจสัง่บรรจุควรจะใหค้วามส าคญักบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้ากขึน้ 
5. ควรจะมกีารสอบถามหรอืเปิดใหม้กีารแจง้ความประสงคข์อยา้ยภายใน 
6. ควรให้ความส าคญักบัสายงานที่เป็นวชิาชพีเฉพาะให้มากขึ้นทัง้ในส่วนของค่าตอบแทน

พเิศษ เสน้ทางความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานทีช่ดัเจน 
7. ควรมกีารเพิม่ต าแหน่งเฉพาะตามหน้าทีใ่นหน่วยงานทัง้ส่วนกลางและส่วนภูมภิาค เพื่อให้

ผูป้ฏบิตังิานไดต้รงตามต าแหน่งหน้าที ่
อภิปรายผลการวิจยั 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษา 
กรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม ผูว้จิยัไดน้ าหลกัเกณฑ ์วธิกีาร และเงื่อนไข
การยา้ย การโอน หรอืการเลื่อนขา้ราชการพลเรอืนสามญัเพื่อแตง่ตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป (ส านักงาน ก.พ., 
2564, หน้า 2) และหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการย้าย การโอน หรือการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามญั 
เพื่อแต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งประเภทวชิาการ (ส านักงาน ก.พ., 2567, หน้า 1) มาจ าแนกออกเป็นประเดน็ได ้ดงันี้ 

1. ดา้นคุณสมบตับิุคคล 
1.1 อายุราชการ  ผู้ที่มีอายุราชการน้อยจะตดัสินใจขอโอน/ย้ายได้ง่ายกว่าผู้ที่มีอายุราชการมาก 

เนื่องจากเริม่ต้นปฏบิตังิานไดไ้ม่นาน หน้าทีค่วามรบัผดิชอบยงัน้อย ต้องการความทา้ทายหรอืเพิม่ประสบการณ์ของ
ตนเอง ต้องการกลบัไปอยู่ในภูมลิ าเนาของตนเองเพื่อดูแลบดิา มารดา หรอืครอบครวั ขณะที่ผู้ที่มอีายุราชการมาก  
บางคนมีความผูกพนักับสถานที่ บรรยากาศการท างาน เพื่อนร่วมงาน มีการสร้างครอบครวัในพื้นที่นัน้ ๆ แล้ว  
และกลวัการเปลีย่นแปลงหากตอ้งมกีารเริม่ตน้ใหม่ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชิญาดา จนัทรบ์ุญ และคณะ (2562) 
ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรทางการแพทย์จากภาครฐัไปสู่ภาคเอกชน  
ในเขตกรุงเทพฯ และปรมิณฑล พบว่า ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในภาครฐัมอีิทธพิลต่อการตดัสนิใจลาออกมากที่สุด  
โดยคนทีม่รีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในภาครฐัตัง้แต ่0-5 ปี มคีวามน่าจะเป็นทีจ่ะลาออกมากกว่าคนทีป่ฏบิตังิานในภาครฐั
มากกว่า 6 ปี ขึน้ไป เท่ากบั 0.4683 หรอืรอ้ยละ 46.83 ซึ่งตวัแปรดงักล่าวเป็นตวัแปรทีเ่กดิขึน้ใหม่ ยงัไม่มงีานวจิยั
หรอืทฤษฎีรองรบั ตวัแปรทีร่องลงมา คอื เพศ โดยเพศชายมคีวามน่าจะเป็นทีจ่ะตดัสนิใจลาออกจากภาครฐัมากกว่า
เพศหญงิเท่ากบั 0.3438 หรอืรอ้ยละ 34.38 สอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 กล่าวว่า “...อายุราชการ
น้อยจะมคีวามตอ้งการงานทีท่า้ทายหรอืเพิม่ประสบการณ์ของตนเอง แต่ถ้ามอีายุราชการมากขึน้ความต้องการความ
มัน่คงในอาชพีกจ็ะมมีากขึน้ดว้ย จะท าใหเ้กดิการขอโอน/ยา้ยไปยงัภูมลิ าเนาหรอืตดิตามคู่สมรส...” (นักทรพัยากรบุคคล
ช านาญการพเิศษ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 13 พฤษภาคม 2567) และสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 
กล่าวว่า “...หากขา้ราชการมอีายุราชการน้อยจะตดัสนิใจขอโอน/ย้ายได้ง่ายกว่าคนที่มอีายุราชการมาก เนื่องจาก 
บางคนทีม่อีายุราชการมากอาจจะเกดิความรูส้กึผูกพนักบัองค์กร สถานที ่และเพื่อนร่วมงาน...” (นักทรพัยากรบุคคล
ปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2567)
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1.2 ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง  หากมกีารโอนไปยงัหน่วยงานต่างกรมหรอืต่างกระทรวงหรอืต่าง
ประเภทกนั อาจจะมกีารนับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งทีต่่างกนัออกไป เมื่อต้องการจะเลื่อนระดบัทีสู่งขึน้จะต้องน า
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งเดมิมานับระยะเวลาเกื้อกูลกบัต าแหน่งปัจจุบนั หากนับระยะเวลาดงักล่าวไม่ไดห้รอืได ้
ไม่เพยีงพอก็จะท าให้ต้องครองต าแหน่งเพิม่ อาจจะท าให้เสยีประโยชน์แก่ตวัขา้ราชการผู้นัน้ได้ ซึ่งสอดคล้องกบั
หนังสอืส านักงาน ก.พ. ที ่นร 1006/ว 5 ลงวนัที ่22 มนีาคม 2567 เรื่อง หลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขการยา้ย การโอน 
หรือการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามญัเพื่อแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ กล่าวโดยสรุปว่า “การนับ
ระยะเวลาเกื้อกูล ในกรณีทีร่ะยะเวลาการด ารงต าแหน่งหรอืเคยด ารงต าแหน่งในสายงาน ทีจ่ะแต่งตัง้ตามคุณวุฒขิอง
บุคคลตามตารางขา้งต้นไม่มหีรอืมแีต่ไม่ครบ ก็อาจพจิารณาน าระยะเวลาการด ารงต าแหน่งหรอืเคยด ารงต าแหน่ง 
ในสายงานอื่นของต าแหน่งประเภททัว่ไป ประเภทวชิาการ ประเภทอ านวยการ ประเภทบรหิาร หรอืต าแหน่งอย่างอื่น
ตามที ่ก.พ. ก าหนดมานับเป็นระยะเวลาทีเ่กี่ยวขอ้งหรอืเกื้อกูลกนัได ้ดงันี้ การนับระยะเวลาทีเ่กี่ยวขอ้งหรอืเกื้อกูล  
ใหพ้จิารณาจากลกัษณะงานทีป่ฏบิตังิานอยู่จรงิตามขอ้เทจ็จรงิและค านึงถงึประโยชน์ทีท่างราชการจะไดร้บั โดยช่วง
ระยะเวลา ทีป่ฏบิตังิานทีจ่ะน ามานับนัน้ ต้องเป็นช่วงระยะเวลาทีผู่น้ัน้มคีุณสมบตัติรงตามคุณสมบตัเิฉพาะส าหรบั
ต าแหน่งที่จะแต่งตัง้ในส่วนของคุณวุฒแิละคุณสมบตัอิื่นที่ไม่ใช่ในส่วนของระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในประเภท  
และระดบัต าแหน่ง มแีนวทางการพจิารณา ดงันี้ 1) ในกรณีทีเ่ป็นการนับระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง หรอืเคยด ารง
ต าแหน่งในสายงานของต าแหน่งประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร หรือต าแหน่งอย่างอื่นที่
เทยีบเท่าตามที ่ก.พ. ก าหนด ใหพ้จิารณานับระยะเวลาการปฏบิตังิานตามขอ้เทจ็จรงิของลกัษณะงานทีป่ฏบิตังิานอยู่
จรงิ 2) ในกรณีทีเ่ป็นการนับระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง หรอืเคยด ารงต าแหน่งในสายงานของต าแหน่งประเภททัว่ไป 
หรอืต าแหน่งอย่างอื่นที่เทยีบเท่าตามที ่ก.พ. ก าหนด ให้พจิารณานับระยะเวลาการปฏิบตัิงานตามขอ้เท็จจรงิของ
ลกัษณะงานทีป่ฏบิตังิานอยู่จรงิ โดยใหน้ับไดไ้ม่เกนิครึง่หนึ่งของระยะเวลาการปฏบิตังิานทีน่ ามานับ” และสอดคลอ้ง
กบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 กล่าวว่า “...การขอโอน/ยา้ย จะมเีรื่องของการจดักลุ่มต าแหน่งเขา้มาเกีย่วขอ้ง 
ซึ่งการโอน/ย้ายต่างกลุ่มต าแหน่งจะมกีระบวนการ ขัน้ตอนที่ค่อนข้างยุ่งยากและซับซ้อน บางครัง้จะใช้เวลาการ
ด าเนินการค่อนขา้งนาน โดยเฉพาะอย่างยิง่การโอนไปต่างหน่วยงาน ซึ่งแต่ละหน่วยงานอาจจะมกีารจดักลุ่มต าแหน่ง
ทีไ่ม่เหมอืนกนั ท าใหต้้องมกีารนับระยะเวลาเกื้อกูล ของระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง ซึ่งหากไม่สามารถนับระยะเวลา
เกือ้กูลไดก้จ็ะท าใหเ้สยีประโยชน์ จากระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง...” (นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 
14 พฤษภาคม 2567)

1.3 ค่าตอบแทน บางหน่วยงานมคี่าตอบแทนพเิศษ มเีงนิประจ าต าแหน่ง แต่ส่วนราชการโดยทัว่ไป 
มเีพยีงแค่เงนิเดอืนเท่านัน้ ส าหรบับางคนกย็งัไม่เพยีงพอกบัค่าใชจ้่ายโดยรวม ท าใหต้อ้งมกีารหารายไดเ้สรมิทางอื่น
เพิม่เติม เช่น การท างานล่วงเวลา การเดนิทางไปปฏิบตัริาชการต่างจงัหวดั เพราะเงนิเดอืนขา้ราชการทีบ่รรจุใหม่
ค่อนขา้งน้อยเมื่อเปรยีบเทยีบกบัค่าครองชพีในปัจจุบนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ อญัญุร ีตุ้ยแมน้ (2562) ไดศ้กึษา
เรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ: กรณีศกึษา กรมตรวจบญัชสีหกรณ์ สรุปไดว้่า ความแตกต่าง
ของปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ต าแหน่ง และอายุราชการ มีผลต่อการตัดสินใจลาออกที่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติ ิและปัจจยัค ้าจุนดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงขา้มกบัการตดัสนิใจ
ลาออก อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิซึ่งผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธด์งักล่าว สามารถแปลความไดว้่า หากขา้ราชการ 
มคีวามพงึพอใจในผลตอบแทนและสวสัดกิารทีไ่ดร้บัจากองค์การ กจ็ะส่งผลใหม้กีารตดัสนิใจลาออกลดลง สอดคล้อง
กบังานวจิยัของ องัคณา ไวน์ส (2561) ไดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของ
พนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง พบว่า พนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยองไม่พอใจกบัเงนิเดอืนในปัจจุบนั โดยเฉพาะเรื่องการปรบัเงนิเดอืน และภาวะกดดนัจากการท างาน หากไดร้บั 
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โอกาสหรอืมงีานใหม่มาเสนอจะขอพจิารณาอีกครัง้ แต่โดยภาพรวมยงัไม่มคีวามคดิที่จะลาออก และได้สรุปผลการ
ทดสอบสมมตฐิานการวจิยัเชงิปรมิาณ ซึง่พบว่า พนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ทีม่รีะดบั
การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับแนวโน้มการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ อรพรรณ พนัสอนุสรณ์ (2562) ได้ศกึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มของความตัง้ใจในการ
ลาออกจากงาน กรณีศกึษาพนักงานบรษิทักลุ่มเคมภีณัฑ ์พบว่า ปัจจยัดา้นค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร เป็นอกี
สาเหตุหนึ่งทีท่ าใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจลาออกจากงาน ประกอบด้วย เงนิเดอืนทีไ่ด้ไม่สอดคล้องกบัปรมิาณงานที่
ไดร้บั เงนิเดอืนไม่ตรงตามทีค่าดหวงั กระบวนการพจิารณาขึน้เงนิเดอืนไม่ตรงตามผลการปฏบิตังิาน พนักงานมกีาร
เปรยีบเทยีบเงนิเดอืนกบัเพื่อนร่วมงานท าใหรู้ส้กึถงึความไม่เป็นธรรมของการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทน สอดคล้องกบั
ค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 3 กล่าวว่า “...การได้รบัค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม เพียงพอต่อการ
ด ารงชวีติจะช่วยใหบุ้คลากรไมเ่กดิความตอ้งการขอโอน/ยา้ย แต่ถา้องคก์รไหนมรีะบบสวสัดกิารทีด่ ีมเีงนิค่าตอบแทน
พเิศษอื่น ๆ  กจ็ะเป็นแรงจงูใจใหเ้กดิการขอโอน/ยา้ยไปยงัองคก์รนัน้ได.้..” (นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์
ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2567) และสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 กล่าวว่า “...เมื่อท างานมา 
มปีระสบการณ์ระยะหนึ่งแล้วจะมคีวามตอ้งการท างานใหเ้หมาะสมกบัค่าตอบแทนทีไ่ดร้บั โดยมองว่าหากในต าแหน่ง
เดยีวกนัแต่ต่างสงักดัมคี่าตอบแทนทีด่กีว่ากอ็าจจะเป็นแรงจงูใจทีท่ าใหม้กีารพจิารณาขอโอน/ยา้ยได.้..” (นักวชิาการ
ทรพัยากรธรณีปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2567) 

2. ดา้นความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ 
2.1 หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหรอืงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ส่วนใหญ่เป็นงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัต าแหน่งของผูน้ัน้

ด ารงอยู่ ซึ่งล้วนจะต้องใช้ทกัษะในการปฏิบตัิงานทีห่ลากหลาย ให้ต้องมกีารติดต่อประสานงานกนัภายในมากขึน้ 
ปัจจุบนัดว้ยภารกจิของส่วนราชการทีม่มีากขึน้ตามนโยบายของรฐับาลท าใหข้า้ราชการแต่ละคนต้องรบัผดิชอบมาก
ขึ้นตามไปด้วย ถ้าถามว่าท าแล้วมคีวามสุขหรอืไม่ก็จะขึ้นอยู่กบัแต่ละบุคคล ถ้าเป็นงานที่ได้รบัการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและมทีมีงานคอยช่วยเหลอืกจ็ะสามารถปฏบิตังิานออกมาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และดว้ยขา้ราชการ
หลาย ๆ  คนไม่ไดป้ฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายเพยีงอย่างเดยีวยงัมกีารประสานความร่วมมอืกบัหน่วยงานอื่น ๆ  
การประชุม สมัมนา การต้องร่วมเป็นคณะกรรมการในคณะต่าง ๆ  บางครัง้ก็ไม่ได้อยากจะเป็นแต่ก็ต้องเป็นอาจจะ
เพราะดว้ยหน่วยงานมบีุคลากรไม่เพยีงพอบา้ง หรอืไดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชามาบา้งกอ็าจจะท าใหเ้กดิความ
เบื่อหน่ายได ้ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิ ทฤษฎีความพงึพอใจในงาน (Mathis and Jackson, 2004. อ้างถงึใน ธญัญาวด ี
เพง็ตะโก, 2562, หน้า 22-23) ทีว่่าลกัษณะงานและการทีด่จีะท าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานทีจ่ะท าใหรู้ส้กึทีจ่ะอยาก
ท างาน โดยงานที่ปฏิบัติอยู่จะขึ้นอยู่กับลักษณะของการออกแบบงานว่าจะจัดการหรือออกแบบงานอย่างไร  
เพราะการออกแบบงาน เป็นสิ่งที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การ ดังนัน้ 
การออกแบบคุณลกัษณะของงาน จะต้องเริม่จากงานทีม่คีวามง่ายไปหางานทีม่คีวามยาก เพราะถ้าให้ผูป้ฏบิตังิาน
ท างานที่ยากตัง้แต่แรกมนัจะส่งผลกระทบต่อองค์การโดยตรง สอดคล้องกับการวจิยัของ อรพรรณ พนัสอนุสรณ์ 
(2562) ได้ท าวิจยัเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มของความตัง้ใจในการลาออกจากงาน กรณีศึกษาพนักงานบรษิัทกลุ่ม
เคมภีณัฑ์ พบว่า สาเหตุทีเ่ป็นแรงผลกัจากภายในองค์กรทีท่ าใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจลาออกจากงาน มอียู่ 7 สาเหตุ 
ดงันี้ นโยบายและระบบการบรหิารงาน ลกัษณะและปรมิาณงานที่ได้รบัมอบหมาย ผู้บงัคบับญัชา สภาพแวดล้อม 
ในการท างานและความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน การสื่อสารภายในองค์กร  
และค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ในส่วนสาเหตุทีเ่ป็นแรงดงึจากภายนอกองค์กรที่ท าใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจ
ลาออกจากงานเกดิจากพนักงานมกีารเปรยีบเทยีบระหว่างองคก์รปัจจุบนัและองคก์รใหม่ โดยทีอ่งคก์รใหม่มขีอ้เสนอที่
ดกีว่าจงูใจกว่ามอียู่ 6 สาเหตุ ดงันี้ ลกัษณะงาน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ชื่อเสยีงและความมัน่คงขององคก์ร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน และประกอบธุรกจิส่วนตวั ท าใหเ้หน็ว่าพนักงาน 
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ในบรษิทักลุ่มเคมภีณัฑ์ มแีนวโน้มทีจ่ะลาออกไดทุ้กเมื่อถ้ามโีอกาส และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรตัน์ สุทธปิระภา 
(2562) ไดศ้กึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ ในหน่วยงานทีม่ ีพ.ร.บ. เป็นการเฉพาะภายใต้
สงักดัส านักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า ลกัษณะงานที่รบัผดิชอบ เป็นสาเหตุหลกัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจ
ลาออก/โอนย้ายของขา้ราชการ สอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2 กล่าวว่า “...การมีหน้าที่ความ
รบัผดิชอบมากจนปฏบิตัไิด้ไม่ทนัเวลาหรอืการหน้าที่ความรบัผดิชอบทีน้่อยเกนิไปจนไม่มอีะไรท า ก็จะส่งผลต่อการ
ตดัสนิใจของโอน/ยา้ย...” (นักทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 13 พฤษภาคม 2567) สอดคลอ้ง
กบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 กล่าวว่า “...การลาออกหรอืการโยกยา้ยของบุคลากรไปยงัหน่วยงานอื่น ท าให้
มีการมอบหมายงานไปยงับุคคลที่เหลืออยู่อาจจะท าให้บางคนรบัภาระงานมากจนเกินไปจงึท าให้เกิดการมองหา
หน่วยงานที่มคีวามพร้อมด้านของบุคลากรที่มากกว่า มีภาระงานน้อยกว่า และอาจจะเป็นปัจจยัที่ท าให้เกิดการ
ตัดสินใจขอโอน/ย้าย...” (นักวิชาการทรัพยากรธรณีปฏิบัติการ, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2567)  
และสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่6 กล่าวว่า “...หากงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบนัน้ เกนิจาก
หน้าที่หรอืต้องรบัผิดชอบเกินไป ปริมาณงานเยอะจนกระทบต่อการใช้เวลาในชวีติประจ าวนัอื่น ๆ  ก็จะเป็นปัจจยั 
ใหข้า้ราชการมองหาการขอโอนไปหน่วยงานทีม่ภีาระงานทีช่ดัเจน มกีารปฏบิตังิานเป็นระบบ มคีวามสมดุลระหว่างชวีติการ
ท างานและชวีติส่วนตวั...” (นายช่างเทคนิคปฏบิตังิาน, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2567)  

 2.2 การพฒันาตนเอง ขา้ราชการเป็นอาชพีทีต่อ้งพฒันาตนเองอยู่เสมอ เมื่อตนเองมศีกัยภาพมากขึน้ 
ก็ต้องการความท้าทาย อยากได้รบัมอบหมายงานใหม่ ๆ  ต้องการการยอมรบันับถอืบางครัง้หน่วยงานเดมิกอ็าจจะ 
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการเหล่านี้ได้ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ Maslow 
(1943 อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 13-14) ไดก้ล่าวถงึความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษย์มคีวามต้องการ
ความส าเร็จในชวีติ เป็นความต้องการของแต่ละบุคคลที่ต้องการจะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท า 
ทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง รวมถึงการได้รับความต้องการการยกย่องจากบุคคลรอบข้าง  
เพื่อนร่วมงานหรอืสถานะทางสงัคมต้องการมชีื่อเสยีงในสงัคม ได้รบัความเคารพนับถือหรอืความต้องการมคีวามรู้
ความสามารถ โดยสอดคล้องกบัการวจิยัของ พชิญาภา จนัทร์วุฒวิงศ์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มการ
โอนย้ายของข้าราชการกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา กลุ่มงานพิธีการ ส่วนบริหารกลาง ส านักงานเลขานุการ 
ปลดักรุงเทพมหานคร ส านักปลดักรุงเทพมหานคร พบว่า สาเหตุปัจจยัที่แท้จรงิที่ท าให้ขา้ราชการกลุ่มงานพิธีการ
ตดัสนิใจโอนยา้ยมจี านวน 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความเป็นอยู่ส่วนตวั การท างานทีท่ าใหไ้ม่มคีวามสุข เนื่องจากไม่มเีวลา
ใหก้บัตนเองและคนในครอบครวั 2) เงนิเดอืน ไม่ไดร้บัค่าตอบแทนทีคุ่ม้ค่า 3) โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ไม่ไดร้บั
ความก้าวหน้า หรอืเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงไม่ได้รบัการอบรมหรอืเรยีนรู้ทกัษะเพิม่เติม 4) สภาพแวดล้อม  
ขาดแคลนทรพัยากรสนับสนุนในการปฏบิตังิาน 5) ลกัษณะของงาน ความกดดนั และการท างานภายใตค้วามคาดหวงั
ของผู้บรหิาร โดยที่ขา้ราชการทีย่งัปฏิบตังิานในกลุ่มงานพธิกีารมแีนวโน้มทีจ่ะโอนย้ายออกจากกลุ่มงานพธิกีารสูง 
สอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4 กล่าวว่า “...ตนเองมศีกัยภาพมากขึน้ย่อมต้องการความทา้ทาย 
ต้องการการถูกยอมรบั ได้รบัมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัต าแหน่งของศกัยภาพของตนเอง ทัง้นี้ หากองค์กร 
ไม่มอบหมายงานให้เหมาะสมกับศักยภาพที่พัฒนาก็อาจจะคิดได้ว่าไม่ได้รับการยอมรับจากองค์กร...”  
(นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2567) และสอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนที ่8 กล่าวว่า “...การพฒันาตนเองใหม้คีวามรูค้วามสามารถมากขึน้จะส่งผลใหข้า้ราชการ มโีอกาสเตบิโต 
ในหน้าทีก่ารงานในสายอาชพีได.้..” (เจา้พนักงานธุรการปฏบิตังิาน, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2567)
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2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ถา้ผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นกนัเองกบัลูกน้อง
มากจะท าใหบ้รรยากาศการท างานด ีการสื่อสารระหว่างกนัท าไดง้่าย แต่อาจจะควบคุมลูกน้องไม่ไดห้รอืควบคุมได้ยาก 
แต่ถ้าเขม้งวดเกินไปความสมัพนัธ์ก็จะมรีะยะห่าง แต่ทัง้หมดนี้ขึ้นอยู่กับการบรหิารจดัการของผู้บงัคบับญัชาว่า 
จะมวีธิกีารอย่างไรเพื่อรกัษาสมดุลตรงนี้ไวใ้หไ้ด ้ส าหรบัเพื่อนร่วมงาน ถ้ามเีพื่อนร่วมงานทีด่รีูจ้กัหน้าทีข่องตนเอง  
แบ่งเบาภาระหน้าทีก่นั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั มคีวามไว้เนื้อเชื่อใจกนั มคีวามสามคัคเีป็นน ้าหนึ่งอนัเดยีวกนั  
จะท าให้การปฏิบตัิงานราบรื่น ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับการวิจยัของ  
อรพรรณ พนัสอนุสรณ์ (2562) ได้ท าวจิยัเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มของความตัง้ใจในการลาออกจากงาน กรณีศกึษา
พนักงานบรษิทักลุ่มเคมภีณัฑ ์พบว่า สาเหตุทีเ่ป็นแรงผลกัจากภายในองคก์รทีท่ าใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจลาออกจาก
งาน มอียู่ 7 สาเหตุดงันี้ นโยบายและระบบการบรหิารงาน ลกัษณะและปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ผูบ้งัคบับญัชา 
สภาพแวดล้อมในการท างานและความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน การสื่อสาร
ภายในองค์กร และค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ในส่วนสาเหตุทีเ่ป็นแรงดงึจากภายนอกองค์กรทีท่ าใหพ้นักงาน 
มคีวามตัง้ใจลาออกจากงาน เกดิจากพนักงานมกีารเปรยีบเทยีบระหว่างองค์กรปัจจุบนัและองค์กรใหม่ โดยทีอ่งค์กร
ใหม่มขีอ้เสนอทีด่กีว่าจงูใจกว่ามอียู่ 6 สาเหตุ ดงันี้ ลกัษณะงาน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ชื่อเสยีงและความ
มัน่คงขององค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน และประกอบธุรกิจส่วนตวั  
ท าให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทกลุ่มเคมภีัณฑ์ มีแนวโน้มที่จะลาออกได้ทุกเมื่อถ้ามโีอกาส สอดคล้องกับค าตอบ 
ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 กล่าวว่า “...การท างานเป็นทมีมคีวามส าคญัอย่างมาก กบัการปฏบิตัริาชการ หากไม่มี
การท างานเป็นทีมงานที่ได้รบัมอบหมายก็ไม่ประสบผลส าเร็จ เมื่อข้าราชการผู้นัน้รู้ว่าตนเองโดดเดี่ยว ไม่ได้รบั 
ความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานทีม่ากพอก็อาจจะตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่นได้...” (นักทรพัยากรบุคคล
ช านาญการพเิศษ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 13 พฤษภาคม 2567) สอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 3  
กล่าวว่า “...การปฏบิตังิานตอ้งมกีารท างานเป็นทมี และอยู่ภายใตผู้บ้งัคบับญัชา ถา้หากความสมัพนัธน์ัน้ไมด่กีอ็าจจะ
ท าใหป้ฏบิตังิานไดไ้ม่เตม็ที ่ไม่มคีวามสุขในการท างาน จนน าไปสู่การตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยได.้..” (นักทรพัยากรบุคคล
ปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2567) สอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่6 กล่าวว่า  
“...การจะปฏบิตังิานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ ประสบความส าเรจ็ได ้ไม่สามารถท าไดด้ว้ยตนเองต้องอาศยัความร่วมมอื
ร่วมใจของผูป้ฏบิตังิานคนอื่น ๆ  ดว้ย ซึ่งหากความสมัพนัธ์ดงักล่าวไม่มหีรอืมไีม่มากพอ ความร่วมมอืร่วมใจในการ
ปฏบิตังิานกจ็ะน้อยตามไปดว้ย งานกอ็าจจะไม่ประสบความส าเรจ็หรอืเกดิปัญหาได.้..” (นายช่างเทคนิคปฏบิตังิาน, 
สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2567) สอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 8 กล่าวว่า  
“...ความสมัพนัธด์งักล่าวจะส่งผลต่อบรรยากาศ แรงจูงใจ หรอืความสุขในการท างาน หากความสมัพนัธเ์หล่านัน้ไม่ด ี
กจ็ะส่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยได.้..”  และไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรตัน์ สุทธปิระภา (2562) ไดศ้กึษา
เรื่อง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของขา้ราชการ ในหน่วยงานที่ม ีพ.ร.บ. เป็นการเฉพาะภายใต้สงักดั
ส านักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า ในด้านหวัหน้างานและผู้บงัคบับญัชา และด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานไม่ไดถ้อืเป็นสาเหตุส าคญัทีส่่งผลต่อการลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ 

3. ดา้นผลสมัฤทธิข์องงาน  
3.1 ผลการปฏิบัติราชการ เป็นการสะท้อนความรู้ความสามารถและพฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงาน 

ในช่วงเวลานัน้ ๆ ถ้าผูบ้งัคบับญัชาปฏบิตัติามหลกัเกณฑ์ วเิคราะห์ตามสภาพความเป็นจรงิ ผลการปฏบิตัริาชการ
ออกมาดกีจ็ะท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความภาคภูมใิจกบัความพยายามและทุ่มเท แต่ในทางตรงกนัขา้มหากทุ่มเทและ
ตัง้ใจท างานอย่างเต็มที่แล้วแต่ผลการปฏิบตัิราชการออกมาไม่ดกี็คดิว่าไม่ได้รบัความยุติธรรมก็พยายามมองหา
องค์กรหรอืหน่วยงานอื่นทีค่ดิว่าเหมาะสมกบัตวัเอง สอดคล้องกบังานวจิยัของ องัคณา ไวน์ส (2561) ไดท้ าการศกึษา
วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา  
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จงัหวดัระยอง พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยองไม่พอใจกบัเงนิเดอืนในปัจจุบนั 
โดยเฉพาะเรื่องการปรับเงินเดือน และภาวะกดดันจากการท างาน หากได้รับโอกาสหรือมีงานใหม่มาเสนอ  
จะขอพิจารณาอีกครัง้ แต่โดยภาพรวมยงัไม่มคีวามคดิที่จะลาออก และได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
เชงิปรมิาณ ซึ่งพบว่า พนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั  
มรีะดบัแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคญัคนที ่3 กล่าวว่า “...การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการทีเ่ป็นธรรมและเหมาะสม กจ็ะท าใหป้ฏบิตังิานอยูก่บั
องค์กรเดมิ แต่หากบางคนคดิว่าการประเมนินัน้ไม่ไดร้บัความเป็นธรรม กจ็ะน าไปสู่การขอโอน/ยา้ย...” (นักทรพัยากร
บุคคลปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2567) และสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่8 
กล่าวว่า “...ผลการปฏบิตัริาชการเป็นการสะทอ้นความรูค้วามสามารถและพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิานในช่วงเวลานัน้ ๆ  
หากผลการปฏบิตัริาชการออกมาดกีจ็ะท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความภาคภูมใิจกบัความพยายามและทุ่มเทในช่วงเวลาที่
ผ่านมา แต่ถา้ทุ่มเทและตัง้ใจท างานอย่างเตม็ทีแ่ลว้แต่ผลการปฏบิตัริาชการออกมาไม่ดกีจ็ะเป็นหนึ่งในปัจจยัทีท่ าให้
เกดิการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ย...” (เจา้พนักงานธุรการปฏบิตังิาน, 16 พฤษภาคม 2567) 

3.2 ความกา้วหน้าในอาชพี ขนาดขององคก์รมผีลต่อความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน องคก์รทีม่ขีนาด
เล็กมจี านวนของบุคลากรน้อย จ านวนต าแหน่งกจ็ะน้อยตาม ขณะที่องค์กรขนาดใหญ่จะมจี านวนของบุคลากรมาก 
จ านวนต าแหน่งมาก โอกาสความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานกจ็ะมมีาก ถา้องคก์รส่งเสรมิใหบุ้คลากรเตบิโตกจ็ะท าให้มี
บุคลากรตัง้ใจท างานเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีว่างไว้ มคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิ ทฤษฎีความพงึพอใจในงาน  
ในเรื่องด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชพี การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน เช่น  
เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงนิเดอืน หรอืเปลี่ยนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงาน ความก้าวหน้าทีก่ าหนด หรอืไดร้บัการพฒันา
ทกัษะความรูจ้ากการฝึกอบรมศกึษาดูงาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  เหล่านี้จะน าไปสู่ความส าเรจ็ในชวีติการท างาน 
ถา้องคก์ารมกีารพฒันาทางอาชพีจะท าใหพ้นักงานพงึพอใจในการท างานและคงอยู่กบัองคก์าร และจะมกีารเปิดโอกาส
ใหพ้นักงานมคีวามเจรญิกา้วหน้าในงาน โดยเฉพาะผูม้อีายุต ่ากว่า 35 ปี เป็นผูท้ีม่คีวามตอ้งการพฒันาทกัษะ เป็นการ
สนับสนุนทีเ่หนือกว่า ค่าตอบแทน มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างานและคงอยู่ในองค์การ สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ปัทมาภรณ์ กุสุมภ์ (2560) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ 
กรณีศกึษาส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในต าแหน่ง เป็นหนึ่งใน
ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการ กรณีศกึษาส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข มากทีสุ่ด ดงันัน้ 
องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัโอกาสความกา้วหน้าของบุคลากรในองค์การ ไม่น้อยไปกว่าการบรหิารทรพัยากรบุคคล
ดา้น อื่น ๆ  เพราะความก้าวหน้าใหต้ าแหน่งสายงานของตนถอืเป็นอกีตวัแปรหนึ่งทีจ่ะจูงใจใหท้ีบุ่คคลนัน้จะยงัคงอยู่
กบัองค์การต่อไปหรอืไม่ สอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรตัน์ สุทธปิระภา (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มการ
ลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ ในหน่วยงานทีม่ ีพ.ร.บ. เป็นการเฉพาะภายใตส้งักดัส านักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร 
พบว่า ความกา้วหน้าในสายอาชพี เป็นสาเหตุหลกัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ อรพรรณ พนัสอนุสรณ์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มของความตัง้ใจในการลาออกจากงาน 
กรณีศกึษาพนักงานบรษิทักลุ่มเคมภีณัฑ ์พบว่า ปัจจยัดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน เป็นสาเหตุท าให้
พนักงานมคีวามตัง้ใจลาออกจากงานเช่นกนั กล่าวคอืพนักงานทีรู่ส้กึว่าตนไม่ไดร้บัการเตบิโตกา้วหน้าในสายงานหรอื
เติบโตชา้ ไม่ได้รบัการเลื่อนต าแหน่งตามเวลาทีเ่หมาะสม และมกีารเมอืงภายในองค์กรทีส่ร้างเงื่อนไขในการเตบิโต  
ท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะตัง้ใจลาออกจากงาน และสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 8 กล่าวว่า  
“...ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานส่งผลต่อความมัน่คงทางรายได ้และอาชพีของผูป้ฏบิตังิาน โดยมองว่าหากมกีาร
เตบิโตในหน้าทีก่ารงานไม่เป็นไปอย่างทีค่วรจะเป็นอาจจะส่งผลกระทบต่อขา้ราชการผูน้ัน้ได ้เช่น เมื่อถงึเวลาทีค่วร 
จะได้เลื่อนที่สูงขึ้นแต่กลับไม่ได้เลื่อนอาจจะท าให้ข้าราชการผู้นัน้เกิดความรู้สึกไม่พอใจ รู้สึกไม่มีความสุข 
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กับการปฏิบตัิงาน อาจจะเป็นสาเหตุในการมองหาหน่วยงานอื่นที่มีโอกาสเจริญก้าวหน้ามากกว่าได้...”  
(เจา้พนักงานธุรการปฏบิตังิาน, 16 พฤษภาคม 2567) 
 ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจขอโอน/ย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษากรมทรพัยากร 
น ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
 ผลการศกึษาวจิยัพบว่า ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษา 
กรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม ประกอบดว้ย 

1. ต าแหน่งว่างมจี านวนน้อยและไม่ไดร้บัการเปิดเผย ท าใหต้อ้งมกีารตดิต่อไปสอบถามกบัการเจา้หน้าที ่
เป็นระยะ ๆ  ถงึต าแหน่งทีว่่างหรอืคาดว่าจะว่าง บางครัง้กไ็ม่ไดร้บัความร่วมมอืตอ้งรอการตดัสนิใจจากผูบ้รหิาร  

2. ไม่มกีารก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการที่แน่นอน รวมถึงระเบยีบและวธิกีารด าเนินการทีม่คีวาม
ยุ่งยากซบัซอ้น 

3. การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการทีไ่ม่เป็นธรรม ยดึกบัระบบอุปถมัภม์ากกว่าหลกัความรูค้วามสามารถ 
4. การบรรจุไกลจากภูมลิ าเนาเดมิของตนเอง หน่วยงานกไ็ม่มบีา้นพกัสวสัดกิารให ้บางคนมภีาระหน้าที ่

ที่ต้องรบัผดิชอบ เช่น ต้องดูแลบดิา มารดาที่แก่ชรา เลี้ยงดูบุตรและภรรยา หรอืบางคนมอีาการเจบ็ป่วยต้องมกีาร
รกัษาตวัอย่างต่อเนื่องกบัโรงพยาบาลในพื้นที่ ท าให้ต้องมกีารเดนิทางไปมาบ่อยครัง้ เกิดเป็นรายจ่ายที่ไม่จ าเป็น  
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัรายไดท้ีไ่ดร้บั
 แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอปุสรรค ตลอดจนข้อเสนอแนะท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจขอโอน/
ย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
 1. ด้านผู้มอี านาจสัง่บรรจุ ควรจะใหค้วามส าคญักบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้ากขึน้ เปิดใหม้กีาร 
ยื่นความประสงค์ขอโอน/ย้ายได้ตามห้วงระยะเวลา โดยค านึงถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นส าคัญ  
เช่น พิจารณาผู้ที่มรีะยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมาแล้วอย่างน้อย 2 ปี เป็นล าดบัแรก เพื่อประโยชน์ในการนับ 
หน้างานของขา้ราชการผูน้ัน้เมื่อครัง้ตอ้งเลื่อนไปสู่ระดบัทีส่งูขึน้ เช่น ระดบัอ านวยการตน้หรอืระดบัอ านวยการสูง 
 2. ด้านระยะเวลาในการด าเนินการ ควรมีการก าหนดให้ชัดเจนว่าการด าเนินการมีกี่ข ัน้ตอนและ 
แต่ละขัน้ตอนใชเ้วลาด าเนินการเท่าใด 
 3. ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ ควรจะต้องค านึงความรูค้วามสามารถทีแ่ทจ้รงิ โดยน าตวัชี้วดั
การท างานเขา้มาช่วยในการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ มกีารก าหนดตวัชี้วดัเป็นรายบุคคลและใชก้ารประเมนิผล
ตามหลกัความรูค้วามสามารถทีแ่ต่ละคนท าไดต้ามตวัชีว้ดัทีก่ าหนดเป็นหลกัในการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ 
 4. ด้านระบบสวสัดกิาร ควรจะต้องค านึงถึงความเหมาะสมของตวับุคคลกบัสถานที่ในการบรรจุบุคคล 
เข้ารับราชการ เปิดให้มีการหมุนเวียนสลับสับเปลี่ยนให้ตรงกับภูมิล าเนาของแต่ละคน รวมถึงจดัให้มีบ้านพกั
สวสัดกิารรองรบัขา้ราชการบรรจุใหม่เพื่อช่วยบรรเทาค่าใชจ้่ายในช่วงแรกบรรจุ 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษา 
กรมทรัพยากรน ้ าบาดาล กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ผู้วิจ ัยมีข้อเสนอแนะที่ได้ 
จากผลการวจิยั ดงันี้ 

1. ควรจัดให้มีระบบสวัสดิการที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น 
บา้นพกัส าหรบัขา้ราชการบรรจุใหม่ 

2. ควรใหเ้ป็นดุลพนิิจของส่วนราชการในการก าหนดระยะเวลาการปฏบิตังิานในหน่วยงาน โดยให้
ก าหนดระยะเวลาขัน้ต ่าในการปฏบิตังิานได ้
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3. ควรน าตัวชี้ว ัดการท างานเข้ามาช่วยในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยก าหนดตัวชี้ว ัด 
เป็นรายบุคคลและใชก้ารประเมนิผลตามหลกัความรูค้วามสามารถทีแ่ต่ละคนท าไดต้ามตวัชีว้ดัทีก่ าหนด 

4. ผูม้อี านาจสัง่บรรจุควรจะใหค้วามส าคญักบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้ากขึน้ 
5. ควรจะมกีารสอบถามหรอืเปิดใหม้กีารแจง้ความประสงคข์อยา้ยภายใน  
6. ควรใหค้วามส าคญักบัสายงานทีเ่ป็นวชิาชพีเฉพาะใหม้ากขึน้ทัง้ในส่วนของค่าตอบแทนพเิศษ 

เสน้ทางความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานทีช่ดัเจน 
7. ควรมกีารเพิม่ต าแหน่งเฉพาะตามหน้าทีใ่นหน่วยงานทัง้ส่วนกลางและส่วนภูมภิาค เพื่อให้ได้

ผูป้ฏบิตังิานตรงตามต าแหน่งหน้าที ่
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

 จากการศกึษาวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษากรมทรพัยากร 
น ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป ดงันี้ 
 1. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษาการวจิยัเชงิปรมิาณดว้ย เพื่อจะไดข้อ้มูลเชงิลกึ ขอ้มูลในภาพรวม
ขององคก์ารทัง้หมด และเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีถู่กตอ้ง ครบถว้น ครอบคลุมภาพรวมทัง้หมดขององคก์ารมากยิง่ขึน้ 
 2. ควรมศีกึษาขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดทีอ่ยู่ในกรมทรพัยากรน ้าบาดาล เพื่อใหท้ราบถงึ ปัจจยัทีส่่งผล
ต่อการตัดสินใจขอโอน/ย้ายของข้าราชการของกองหรือส านักงานอื่น ๆ  สังกัดกรมทรัพยากรน ้าบาดาล กระทรวง
ทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และควรศกึษาความผูกพนัของขา้ราชการที่มตี่อองค์การด้วย เพื่อเป็นขอ้มูล
ส าหรบัการบรหิารทรพัยากรบุคลากรในองคก์ารต่อไป 
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