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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย ศกึษาปัญหาและอุปสรรค 
ที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจโอนย้าย และศกึษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนขอ้เสนอแนะ    
ทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ การวจิยันี้เป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพซึ่งใช้วิธีวิจัยเอกสารและการสัมภาษณ์ส่วนบุคคล โดยเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์          
แบบมีโครงสร้าง ซึ่งมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 6 ราย ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย             
มีดังต่อไปนี้ การได้ย้ายกลับภูมิล าเนา, ลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ, สภาพแวดล้อมในการท างาน, 
ความก้าวหน้าในสายงาน, ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร, ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมกบัมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง, พฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิาน, ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของขา้ราชการ, การพฒันา
ทกัษะของตนเองใหม้ีความรูค้วามสามารถ, ต าแหน่งทีไ่ดร้บัตรงกบัความประสงค์ในการขอไปด ารงต าแหน่งใหม่ 
และกรอบแนวทางกฎ ก.พ. ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการย้ายการโอนหรือการเลื่อนข้าราชการ          
พลเรอืนสามญั โดยมปัีญหาและอุปสรรค คอื ขอ้จ ากดัด้านกรอบอตัราก าลงั ระบบอุปถมัภ์ และภาระค่าใช้จ่าย  
ของขา้ราชการ รวมถงึการไม่เปิดเผยขอ้มูลเกี่ยวกบัต าแหน่งว่างในแต่ละหน่วยงาน ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั
ประกอบด้วย การจดัท าระบบยื่นค าร้องขอโอนย้ายผ่านระบบออนไลน์ การปรบัปรุงสวสัดิการให้เหมาะสม 
ตลอดจนการใหส้ทิธขิา้ราชการทีย่ื่นค ารอ้งขอยา้ยก่อนการบรรจุขา้ราชการใหม่  
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บทน า 
  ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัทีก่ าหนดความเจรญิของประเทศ หากประเทศมทีรพัยากรมนุษย์
ทีม่ศีกัยภาพและใชอ้ย่างสรา้งสรรค ์ประเทศนัน้จะกา้วหน้าและมัน่คงในทุกดา้น แต่หากขาดทรพัยากรมนุษย์
ที่มคีุณภาพหรอืบรหิารจดัการไม่ด ีการพฒันาก็จะยาก ประเทศต่าง ๆ จงึให้ความส าคญักับการพฒันาคน 
และการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์อย่างมปีระสทิธภิาพเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ  รวมทัง้เป็น
กระบวนการทีผู่บ้รหิาร ผูม้หีน้าทีเ่กีย่วกบังานบคุลากร และหรอืบุคคลทีต่อ้งปฏบิตังิานเกีย่วกบับุคลากรขององคก์าร
ร่วมกนัใชค้วามรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลอืกและบรรจุบุคคลทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสม
ให้เขา้ปฏิบตัิงานในองค์การ พร้อมทัง้ด าเนินการธ ารงรกัษาและพฒันาให้บุคลากรขององค์การมศีกัยภาพ      
ทีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิาน และมคีุณภาพชวีติการท างานทีเ่หมาะสม  
 ระบบราชการไทยมขีา้ราชการพลเรอืนสามญั ซึ่งคอืบุคคลทีไ่ดร้บับรรจุและแต่งตัง้ตามพระราชบญัญตัิ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน มีบทบาทส าคญัในภารกิจทางกฎหมายต่าง ๆ การบริหารจดัการก าลงัคนภาครัฐ        
จงึมคีวามส าคญัต่อการขบัเคลื่อนงานให้มปีระสิทธภิาพ ปัจจุบนั อาชพีรบัราชการได้รบัความนิยมเพิม่ขึ้นจาก
ปัจจยัต่าง ๆ เช่น ความมัน่คงทางอาชพี เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัจากรฐับาลโดยตรง สวสัดกิารทีค่รอบคลุม รวมถงึโอกาส     
การเลื่อนเงินเดือนและบ าเหน็จบ านาญหลังเกษียณ การโอนย้ายหน่วยงานยังสามารถท าได้ตามกฎเกณฑ์             
ทีก่ าหนด ซึง่ปัจจยัทีก่ล่าวมานัน้ลว้นเป็นปัจจยัทีส่่งผลโดยตรงต่อการตดัสนิใจเขา้รบัราชการพลเรอืนสามญั 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นเป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหน้าที่ส่งเสริม           
และสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมคีวามเขม้แขง็และมศีกัยภาพในการให้บริการสาธารณะ โดยเน้น   
ด้านการบรหิารงานบุคคล การจดัท าแผนพฒันาท้องถิ่น การเงนิ การคลงั และการบรหิารจดัการให้เป็นไปตาม
กฎหมาย และระเบยีบทีเ่กีย่วขอ้ง  
 การโอนย้ายของบุคลากรในองค์การส่งผลกระทบต่อการขบัเคลื่อนงานขององค์การในหลายด้าน 
โดยเฉพาะในเรื่องของการท างานทีข่าดความต่อเนื่อง เนื่องจากบุคลากรใหม่ต้องใชเ้วลาในการปรบัตวัและเรยีนรู้ 
จงึท าใหข้าดความช านาญ โดยเฉพาะในงานทีต่้องใชค้วามรูเ้ฉพาะทาง นอกจากนี้ การขาดแคลนบุคลากรยงัท าให้
เกิดความล่าช้าในการท างาน และท าให้องค์กรต้องสูญเสยีงบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่ รวมถึงต้นทุน     
ทีส่ญูเสยีไปจากการลาออกหรอืโอนยา้ย ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานภาครฐัในแง่ประสทิธภิาพ ความต่อเนื่องในการ
บรหิารจดัการ และการบรหิารทรพัยากรบุคคล การสรรหาบุคลากรใหม่มกัใช้เวลานานและมขี ัน้ตอนที่ซับซ้อน     
ท าให้งานบางส่วนหยุดชะงกัหรอืคุณภาพลดลง และขา้ราชการที่เหลอืต้องรบัภาระงานเพิม่ขึน้ เกิดความเครยีด  
และความกดดนั  

จากความเป็นมาดงักล่าว จงึท าให้ผู้วจิยัสนใจศกึษาว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจโอนย้ายมปัีจจยั
ใดบ้าง ปัญหาและอุปสรรคในการโอนย้ายเป็นอย่างไร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาและอุปสรรคในการ
โอนยา้ยของขา้ราชการสงักดักรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ต่อไป 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวธิกีารด าเนินการวจิยัใช้วิธี
วจิยัเอกสารและการสมัภาษณ์ส่วนบุคคล 
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ประชากรและผู้ให้ขอ้มูลส าคญั 
1. ประชากร (Population) ได้แก่ ข้าราชการผู้ซึ่งปฏิบัติงานในกองการเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริม               

การปกครองทอ้งถิน่ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการด าเนินการขอโอนยา้ยของขา้ราชการ และขา้ราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสรมิ
การปกครองทอ้งถิน่ ซึง่แจง้ความประสงคข์อโอนยา้ยต่อกองการเจา้หน้าที ่กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ 
 2. ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) โดยผ่านการสมัภาษณ์ส่วนบุคคล จ านวน 6 ราย ดงันี้ 

1) ผู้ปฏิบตัิงานในกองการเจ้าหน้าที่ เกี่ยวข้องกับการด าเนินการขอโอนย้ายของข้าราชการ 
จ านวน 2 ราย ดังนี้  ผู้อ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้ และข้อมูลบุคคล รักษาราชการแทน 
ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที ่และนักทรพัยากรบุคคลช านาญการ 
 2) ผู้ที่แจ้งความประสงค์ขอยา้ย จ านวน 2 ราย ดงันี้ นักวชิาการตรวจสอบภายในช านาญการ
และนักวเิคราะหน์โยบายและแผนปฏบิตักิาร 
 3) ผูท้ีแ่จง้ความประสงคข์อโอน จ านวน 2 ราย โดยเป็นนักวชิาการคลงัปฏบิตักิารทัง้ 2 ราย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง
หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ ซึง่ลกัษณะของการสมัภาษณ์จะเป็นการสมัภาษณ์แบบมคี าถาม และขอ้ก าหนด
ทีแ่น่นอน โดยจะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามแบบเดยีวกนั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) และการสมัภาษณ์  
จะเป็นการสมัภาษณ์รายบุคคลก่อนทีจ่ะมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันัดหมายทีจ่ะเขา้สมัภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั โดยไดแ้จง้ใหท้ราบเป็นการล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใชว้ธิกีารจดบนัทกึและการบนัทกึเสยีง 
โดยก่อนจะเริม่การสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้ 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั ตามวตัถปุระสงคร์ายข้อ พบว่า 

วตัถปุระสงคท่ี์ 1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจโอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ซึ่งวิเคราะห์ตามแนวคิดของ Stephen P. Robbins ในเรื่องการตัดสินใจ    
ตามตวัแบบเหตุผล (The Rational Model) โดยปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยมดีงันี้  

1. หน้าท่ีความรบัผิดชอบหรืองานท่ีได้รบัมอบหมาย 
ขา้ราชการบางรายไดร้บัมอบหมายงานทีไ่ม่สอดคล้องกบัความสามารถหรอืวุฒกิารศกึษาของตน 

ส่งผลใหไ้ม่สามารถใชศ้กัยภาพได้อย่างเตม็ที ่นอกจากนี้ปรมิาณงานทีม่ากเกินไปหรอืการกระจุกตวัของงาน  
อยู่ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง อาจน าไปสู่ความไม่เท่าเทยีมในการมอบหมายภาระงาน โดยภาระงานที่หนักเกิน
สมควรอาจส่งผลกระทบต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน อีกทัง้ขา้ราชการที่ต้องปรบัตวักบัระบบงานใหม่             
อาจเผชญิกบัความเครยีดและความกดดนั ซึ่งอาจน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) ปัจจยัเหล่านี้
ลว้นมส่ีวนส าคญัในการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความแตกต่างด้านแนวคิดและรูปแบบการท างานของข้าราชการแต่ละช่วงวยัอาจน าไปสู่ความ

ขดัแยง้และอุปสรรคในการท างานร่วมกนั ขา้ราชการบางรายอาจปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชา
ได้ยาก ท าให้เกิดความต้องการโอนย้ายไปยังหน่วยงานที่มีสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมมากขึ้น 
ความสมัพนัธใ์นทีท่ างาน โดยเฉพาะกบัผูบ้งัคบับญัชามบีทบาทส าคญัต่อความพงึพอใจและความกา้วหน้าในสายงาน 
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หากมีความสัมพันธ์ที่ดี ย่อมสร้างความสุขและแรงจูงใจในการท างาน แต่หากเกิดปัญหาความขัดแย้ง             
หรอืการแบ่งพรรคแบ่งพวก อาจท าใหข้า้ราชการรูส้กึอดึอดัและต้องการเปลีย่นแปลงทีท่ างานเพื่อหาโอกาสทีด่กีว่า 

3. กรอบแนวทางกฎ ก.พ. ตามหลกัเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขการย้ายการโอน หรือการ
เลื่อนข้าราชการพลเรือนสามญั 

กฎระเบยีบและแนวทางปฏบิตัทิีก่ าหนดโดยส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) 
ถอืเป็นขอ้ก าหนดทีข่า้ราชการทุกคนต้องปฏบิตัติามโดยไม่มขีอ้โต้แยง้ จงึไม่ไดส่้งผลกระทบโดยตรงต่อการ
ตัดสินใจโอนย้ายในระดับบุคคล หากไม่มีต าแหน่งว่างหรือหน่วยงานไม่สามารถจัดสรรอัตราก าลั งได้ 
ขา้ราชการกไ็ม่สามารถโอนยา้ยไดต้ามความประสงค ์ทัง้นี้ กฎระเบยีบของ ก.พ. จงึเป็นขอ้ก าหนดเชงิโครงสรา้ง
ทีทุ่กหน่วยงานและขา้ราชการตอ้งปฏบิตัติาม แต่ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหลกัทีม่อีทิธพิลโดยตรงต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย 

4. ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของข้าราชการ 
ทกัษะเฉพาะตวัของขา้ราชการ เช่น การเงนิ การคลงั หรอืภาษา มผีลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยในบางกรณี 

โดยเฉพาะกลุ่มที่ต้องการพฒันาสมรรถนะและความก้าวหน้าในสายงาน อย่างไรก็ตาม ปัจจยันี้ไม่ใช่ปัจจยัหลกั 
เนื่องจากขา้ราชการสามารถพฒันาทกัษะผ่านการฝึกอบรมหรอืประสบการณ์การท างาน แต่หากต้องปฏิบตังิาน    
ทีไ่ม่ตรงกบัความเชีย่วชาญ อาจน าไปสู่ความเครยีดและความไม่มคีวามสุขในการท างาน 

5. ความก้าวหน้าในสายงานราชการ 
โอกาสความก้าวหน้าในสายงานเป็นปัจจยัส าคญัต่อการตัดสินใจโอนย้าย โดยเฉพาะข้าราชการ        

ทีต่อ้งการเลื่อนต าแหน่งหรอืเขา้สู่ต าแหน่ง Core function ของหน่วยงาน เช่น การโอนจากกรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่นไปยังกรมการปกครอง ซึ่งมีต าแหน่งนายอ าเภอรองรับมากกว่า การโอนย้ายช่วยเพิ่มโอกาสเติบโต            
ในสายงานและเป็นแรงจงูใจส าคญัส าหรบัขา้ราชการบางกลุ่ม แมปั้จจยันี้จะไม่ไดม้ผีลต่อขา้ราชการทุกคน 

6. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เพิ่มขึ้น เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้ายของ

ขา้ราชการ โดยเฉพาะในกรณีทีม่โีอกาสไดร้บัเงนิเดอืนทีส่งูขึน้จากการเปลีย่นสายงานหรอืยา้ยไปยงัหน่วยงาน
ที่มีเบี้ยเลี้ยงและสวัสดิการที่ดีกว่า รายได้ที่เพิ่มขึ้นเป็นแรงจูงใจหลัก เนื่ องจากช่วยสร้างขวัญก าลังใจ          
และปรบัปรุงคุณภาพชวีติใหด้ขีึ้น ทัง้นี้ ค่าตอบแทนและสวสัดกิารไม่ใช่ปัจจยัหลกั เพราะขา้ราชการบางกลุ่ม        
ที่ต้องการค่าตอบแทนและสวสัดกิารที่สูงขึน้ อาจเลอืกลาออกและไปบรรจุใหม่ในหน่วยงานทีใ่หผ้ลตอบแทน
ดกีว่า มากกว่าจะโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่น  

7. ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
  ระดบัความรู ้ความสามารถ และความเหมาะสมกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส่งผลต่อการตดัสนิใจ

โอนย้ายของข้าราชการในระดบัที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับลกัษณะของต าแหน่งงาน อย่างไรก็ตาม ปัจจยันี้มี
ความส าคญัอย่างยิง่ในบางกรณี โดยเฉพาะเมื่อต าแหน่งใหม่มขีอ้ก าหนดคุณสมบตัเิฉพาะ เช่น วุฒกิารศกึษา
หรอืประสบการณ์ทีต่อ้งสอดคลอ้งกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ตวัอย่างเช่น ขา้ราชการในต าแหน่งนักทรพัยากร
บุคคลทีต่อ้งการโอนยา้ยไปด ารงต าแหน่งนิตกิร จ าเป็นตอ้งมวีุฒกิารศกึษาดา้นนิตศิาสตรต์ามทีก่ าหนดไว ้ 

8. การได้ย้ายกลบัภมิูล าเนา 
การโอนยา้ยกลบัภูมลิ าเนาเป็นปัจจยัส าคญัที่สุดทีข่า้ราชการใหค้วามส าคญั เนื่องจากต้องการอยู่

ใกล้ครอบครวัและลดภาระค่าใช้จ่าย แม้มีขอ้จ ากัดด้านต าแหน่งว่าง ข้าราชการจ านวนมากยงัเลอืกโอนย้าย     
เพื่อใชช้วีติร่วมกบัครอบครวัหรอืดแูลบดิามารดาสงูอายุ โดยเฉพาะกลุ่มทีเ่พิง่บรรจุใหม่ มแีนวโน้มโอนยา้ยไปยงั 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่มากขึน้ สะทอ้นความตอ้งการทีเ่น้นการกลบัไปอยู่กบัครอบครวั 
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9. การพฒันาทกัษะของตนเองให้มีความรู้ความสามารถ 
การโอนยา้ยของขา้ราชการมกัไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัส่วนบุคคลมากกว่าการพฒันาทกัษะวชิาชพี 

แม้ขา้ราชการที่มคีวามเชี่ยวชาญเฉพาะทางอาจต้องการโอนไปยงัหน่วยงานที่เหมาะสมเพื่อพฒันาศกัยภาพ     
แต่การพฒันาทกัษะไม่จ าเป็นตอ้งอาศยัการโอนยา้ยเสมอไป สามารถเพิม่พนูความรูผ้่านการฝึกอบรม การพฒันา
ตนเองหรอืการเรยีนรูจ้ากต าแหน่งเดมิได ้

10. พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
การพฒันาศกัยภาพอาจไม่ใช่ปัจจยัหลกัในการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ เนื่องจากการโอน    

ในกรณีทีท่างกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่เสยีบุคลากรไป ส่งผลใหไ้ม่สามารถทราบไดว้่า การโอนนัน้จะช่วย
เพิม่พูนศกัยภาพใหก้บัตนเองและหน่วยงานใหม่ไดอ้ย่างไร ในทางกลบักนัการรบัโอนบุคลากรจากหน่วยงานอื่น
กลบัสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององค์กราได้จริง โดยการน าความรู้และประสบการณ์       
จากหน่วยงานอื่นมาใช ้ 

11. ต าแหน่งท่ีได้รบัตรงกบัความประสงคใ์นการขอไปด ารงต าแหน่งใหม่ 
ต าแหน่งใหม่ที่ตรงกบัความต้องการของขา้ราชการเป็นปัจจยัส าคญัต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย 

โดยเฉพาะหากสอดคล้องกบัสายงานหรอืพื้นทีท่ีต่้องการ อย่างไรกต็าม ในบางกรณีความต้องการย้ายกลบั
ภูมลิ าเนามคีวามส าคญัมากกว่า โดยขา้ราชการบางคนยอมรบัต าแหน่งใดกไ็ดเ้พื่ออยู่ใกล้บ้านและครอบครวั 
หากต าแหน่งที่ได้รบัไม่ตรงตามความประสงค์ อาจน าไปสู่การย้ายซ ้า ๆ ซึ่งส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพ    
และความต่อเนื่องของการท างานในองคก์าร 

วตัถปุระสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการโอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน สามารถสรุปได ้ดงันี้ 

ปัญหาและอปุสรรค 
1. ขอ้จ ากดัดา้นกรอบอตัราก าลงัและการเปิดเผยขอ้มลู กรอบอตัราก าลงัทีม่อียู่มจี านวนจ ากดั และไม่มี

การเปิดเผยขอ้มูลอย่างเป็นระบบจากกองการเจา้หน้าที ่ส่งผลให้ขา้ราชการต้องด าเนินการสอบถามขอ้มูล   
จากหน่วยงานระดบัจงัหวดัดว้ยตนเองเพื่อทราบต าแหน่งว่าง ซึ่งอาจท าใหเ้กดิความไม่ทัว่ถงึและต้องอาศยั
ความสมัพนัธส่์วนบุคคลกบัเจา้หน้าทีข่องกองการเจา้หน้าที ่

2. ระบบอุปถมัภแ์ละเสน้สาย เป็นปัจจยัทีม่ที ัง้ขอ้ดแีละขอ้เสยี ในดา้นหนึ่งการท างานร่วมกบับุคคลที่
มคีวามไว้วางใจซึ่งกนัและกนัสามารถส่งเสรมิประสทิธภิาพการท างานได ้อย่างไรก็ตาม ระบบดงักล่าวอาจ
น าไปสู่ความไม่เท่าเทยีมในการโอนยา้ย โดยเฉพาะส าหรบัขา้ราชการทีไ่ม่มเีส้นสายหรอืไม่ได้รบัการสนับสนุน
จากผูบ้รหิาร ซึง่มกัส่งผลใหโ้อกาสในการโอนยา้ยไม่เป็นธรรม 

3. ภาระค่าใช้จ่ายและภาระทางครอบครัว ข้าราชการ โดยเฉพาะผู้ที่เพิ่งบรรจุใหม่และปฏิบัติงาน             
ในส่วนกลาง อาจประสบปัญหาดา้นค่าใชจ้่าย เน่ืองจากอตัราค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัอาจไม่เพยีงพอต่อค่าครองชพี 
ส่งผลใหก้ารโอนยา้ยไปปฏบิตังิานในพืน้ทีอ่ื่นเป็นไปไดย้าก อกีทัง้ขอ้ผูกพนัดา้นครอบครวั เช่น ภาระค่าใชจ้่าย
ของครอบครวั หรอืความจ าเป็นในการดแูลสมาชกิในครอบครวั  

วตัถปุระสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอปุสรรค ตลอดจนข้อเสนอแนะ
ท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจโอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน สามารถ
สรุปได ้ดงันี้ 

 
 



6 
 

แนวทางการแก้ไขปัญหาและอปุสรรค 
1. การจดัท าระบบหมุนเวยีนต าแหน่ง ควรมกีารก าหนดระบบหมุนเวยีนต าแหน่งเพื่อเปิดโอกาสให้

ขา้ราชการไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะในต าแหน่งงานอื่น ๆ ภายในกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ ส่งเสรมิ
การแลกเปลีย่นบุคลากรระหว่างหน่วยงาน และเป็นแนวทางในการอ านวยความสะดวกใหข้า้ราชการบางกลุ่ม
สามารถโอนยา้ยกลบัไปยงัภูมลิ าเนาไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่อโครงสรา้งของหน่วยงาน 

2. การส ารวจต าแหน่งว่างและความต้องการของบุคลากร ควรมกีารส ารวจต าแหน่งว่างและความ
ต้องการของขา้ราชการเป็นประจ าทุกไตรมาส หรอืทุก 3 เดอืน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีเ่ป็นปัจจุบนั ช่วยลดปัญหา
การขาดแคลนบุคลากรในบางพื้นที่ และสนับสนุนให้การโอนย้ายเป็นไปตามความต้องการของขา้ ราชการ     
และความจ าเป็นของหน่วยงาน 

3. การประกาศต าแหน่งว่างของแต่ละหน่วยงานเป็นรายไตรมาส การประกาศต าแหน่งว่างของแต่ละ
หน่วยงานเป็นประจ าทุกไตรมาสจะช่วยให้ข้าราชการสามารถวางแผนการโอนย้ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ       
ลดภาระในการตดิต่อสอบถามขอ้มลูจากหน่วยงานปลายทาง และส่งเสรมิความโปร่งใสในการบรหิารงานบุคคล 

4. การพัฒนาสวัสดิการให้สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ควรมีการปรับปรุงและพฒันา
สวสัดกิารใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิและค่าครองชพีในปัจจุบนั เพื่อลดภาระทางการเงนิของขา้ราชการ
และสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เช่น การก าหนดมาตรการลดค่าครองชพีภายในหน่วยงาน อาท ิการลดราคา
ค่าอาหารในโรงอาหารของหน่วยงาน เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะ 
1. พฒันาระบบยื่นค าร้องขอโอนย้ายออนไลน์ ให้ขา้ราชการตรวจสอบต าแหน่งว่างแบบเรยีลไทม์  

ลดการสอบถามขอ้มลูและขัน้ตอนประสานงานทียุ่่งยาก ช่วยวางแผนการโอนยา้ยล่วงหน้าอย่างมรีะบบ 
2. การจดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัพืน้ทีป่ฏบิตังิาน โดยพจิารณาภูมลิ าเนาเป็นปัจจยัในการบรรจุ

แต่งตัง้ เช่น บรรจุขา้ราชการในพืน้ทีส่่วนกลางหรอืใกล้เคยีงเพื่อลดปัญหาการขอโอนยา้ยในอนาคต ลดการ
โยกยา้ยบ่อยครัง้ และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทีพ่รอ้มปฏบิตังิานในส่วนกลางไดร้บัการพจิารณาโอนยา้ยงา่ยขึน้ 

3. การใหส้ทิธพิจิารณาขา้ราชการก่อนการบรรจุใหม่ เปิดโอกาสใหข้า้ราชการทีย่ื่นค าร้องขอโอนย้าย
ไดร้บัการพจิารณาก่อนการบรรจุขา้ราชการใหม่ในต าแหน่งว่าง เพื่อลดความซ ้าซ้อนในการโอนยา้ยและเพิม่
ประสทิธภิาพการบรหิารก าลงัคน 

4. พฒันาสวสัดกิารทีพ่กัอาศยัส าหรบัขา้ราชการในพืน้ทีส่่วนกลาง เช่น กรุงเทพฯ และพืน้ทีใ่กลเ้คยีง 
เพื่อลดภาระค่าใชจ้่ายทีส่งู โดยสนับสนุนค่าเช่าบา้นหรอืจดัหาทีพ่กัราคาประหยดั ซึง่จะช่วยเพิม่คุณภาพชวีติ
และส่งเสรมิสวสัดกิารทีเ่หมาะสมแก่บุคลากรในส่วนกลาง 

อภิปรายผลการวิจยั 
การศึกษาวิจยั ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสริม       

การปกครองท้องถิน่ ผู้วจิยัได้น าแนวคดิของ Stephen P. Robbins ในเรื่องการตดัสนิใจตามตวัแบบเหตุผล     
(The Rational Model) (2005, อ้างถงึใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์, 2566, หน้า 38) เป็นการตดัสนิใจบนพืน้ฐาน
ของเหตุผลประกอบดว้ย 6 ขัน้ตอน ดงันี้ 1. การก าหนดปัญหา 2. การก าหนดหลกัเกณฑ ์3. การใหค้่าน ้าหนกั
แก่หลักเกณฑ์แต่ละข้อ 4. การพัฒนาทางเลือก 5. การประเมินทางเลือก 6. การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 
สามารถน ามาอภปิรายผลตามกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงันี้ 
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1. หน้าท่ีความรบัผิดชอบหรืองานท่ีได้รบัมอบหมาย 
ขา้ราชการบางรายไดร้บัมอบหมายงานทีไ่ม่สอดคลอ้งกบัความสามารถหรอืวุฒกิารศกึษาของตน 

ส่งผลใหไ้ม่สามารถใชศ้กัยภาพไดอ้ย่างเตม็ที ่นอกจากนี้ ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไปหรอืการกระจุกตวัของงาน
อยู่ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง อาจน าไปสู่ความไม่เท่าเทยีมในการมอบหมายภาระงาน โดยภาระงานทีห่นักเกนิ
สมควรอาจส่งผลกระทบต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน อกีทัง้ขา้ราชการทีต่้องปรบัตวักบัระบบงานใหม่
อาจเผชญิกบัความเครยีดและความกดดนั ปัจจยัเหล่านี้ลว้นมส่ีวนส าคญัในการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ  

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผู้ใหข้อ้มูลส าคญัคนที่ 1 กล่าวว่า ...“กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่    
ม ี18 ส านัก/กอง ซึง่มหีน้าทีแ่ละภารกจิทีแ่ตกตา่งกนั การปฏบิตังิานหรอืงานทีไ่ดร้บัมอบหมายกย็่อมแตกตา่ง
กนั ทัง้นี้ การสอบเขา้รบัราชการในต าแหน่งทีต่รงตามคุณสมบตัอิาจจะแตกต่างกนัในเรื่องของการปฏบิตังิาน 
เช่น คนที่จบรฐัศาสตร์มาสอบต าแหน่งนักส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นซึ่งตรงตามคุณสมบตัิการรบัสมคัร     
แต่ต าแหน่งดงักล่าว ส่วนกลางของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ไม่ม ีจงึตอ้งเปลีย่นต าแหน่งมาท าต าแหน่ง
อื่น ๆ อย่างนักจดัการงานทัว่ไป หรอืนักวเิคราะห์นโยบายและแผนแทน ส่งผลใหข้า้ราชการต้องเรยีนรู้และ
ปรบัตัว ซึ่งบางทีงานที่ได้รบัมอบหมายมาไม่ตรงตามความถนัดหรอืความชอบของตนเอง ท าให้เกิดการ
สบัเปลี่ยนต าแหน่งงานเพื่อให้ตรงตามความถนัด โดยการสบัเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งงาน อาจจะเป็น     
การต้องออกไปปฏิบตัิหน้าที่ที่ต่างจงัหวดั”... (ผู้อ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้ และขอ้มูลบุคคล      
รกัษาราชการแทน ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที,่ สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 มกราคม 2568)  

สอดคล้องกบังานวจิยัของ พชิญาภา จนัทร์วุฒวิงศ์ (2562) ได้ศกึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้ม
การโอนย้ายของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร.: กรณีศึกษา กลุ่มงานพิธีการ ส่วนบริหารกลาง ส านักงาน
เลขานุการปลดักรุงเทพมหานคร ส านักปลดักรุงเทพมหานคร พบว่า สาเหตุปัจจยัทีแ่ทจ้รงิทีท่ าใหข้า้ราชการ
กลุ่มงานพธิกีารตดัสนิใจโอนยา้ยมจี านวน 5 ประการ โดยสอดคล้องกนัในมติขิองลกัษณะของงานทีเ่ป็นหนึ่ง
ในปัจจยัทีส่่งผล เพราะความกดดนัและการท างานภายใต้ความคาดหวงัของผูบ้รหิาร โดยที่ขา้ราชการทีย่งั
ปฏิบตัิงานในกลุ่มงานพธิกีารมแีนวโน้มทีจ่ะโอนย้ายออกจากกลุ่มงานพธิกีารสูง สอดคล้องกบังานวจิยัของ 
ภทัรตัน์ สุทธปิระภา (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการในหน่วยงานที่
ม ีพ.ร.บ. เป็นการเฉพาะภายใต้สงักดัส านักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า ลกัษณะงานที่รบัผดิชอบ 
เป็นสาเหตุหลกัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของขา้ราชการ ส่วนใหญ่ขา้ราชการมี
ความพร้อมและยนิดทีี่จะไปท างานที่อื่นทนัที หากได้รบัขอ้เสนอที่น่าสนใจและอาจมคีวามเจรญิก้าวหน้ามากกว่า  
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ นุชนาฏ ตนัตา (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการส านัก
การเจา้หน้าที ่ส านักงานศาลยุตธิรรม ซึง่สอดคล้องในมติขิองลกัษณะงานและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในปัจจุบนั
มผีลต่อการขอย้ายของขา้ราชการส านักการเจ้าหน้าที่ ส านักงานศาลยุติธรรม เพราะลกัษณะงานเป็นงาน       
ที่ต้องศึกษารายละเอียดหลกัเกณฑ์ข้อก าหนด เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลา ต้องใช้ระยะเวลาในการท างาน มีการการติดต่อประสานงาน รวมไปถึงการให้ค าปรึกษากับ
หน่วยงานทัง้ภายในและภายนอก ลกัษณะเฉพาะของงาน ประเภทของงานระดบัความยากง่ายของงาน        
ทีจ่ะตอ้งอาศยัความรูค้วามสามารถเฉพาะของผูป้ฏบิตังิานแต่ละบุคคล  

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ขา้ราชการแต่ละช่วงวยัมแีนวคดิและรูปแบบการท างานทีแ่ตกต่างกนั ซึ่งอาจน าไปสู่ความขดัแย้ง

ทางความคดิเหน็และอุปสรรคในการท างานร่วมกนั ขา้ราชการบางรายอาจประสบปัญหาในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบั
เพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้เกิดความต้องการโอนย้ายไปยังหน่วยงานที่มีสภาพแวดล้อม           
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การท างานที่เหมาะสมมากขึ้น ซึ่งความสมัพนัธ์ในที่ท างาน โดยเฉพาะความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน      
และผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หากมีความสัมพันธ์ที่ดี ย่อมส่งเสริมให้
ข้าราชการมีความต้องการปฏิบตัิงานในหน่วยงานเดิมต่อไป ในทางกลบักัน หากมีปัญหาความขดัแย้งหรอื      
การแบ่งพรรคแบ่งพวกในทีท่ างาน อาจส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึอดึอดัและขาดความสุขในการท างาน  

ดังผลการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 5 กล่าวว่า ...“เมื่อมีความสัมพันธ์ไม่ดีกับ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร้่วมปฏบิตังิานดว้ยแลว้ กจ็ะท าใหพ้บปัญหามากมายตามหลงัมา และส่งผลต่อความกา้วหน้า
ในสายงานดว้ย กเ็ป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย”... (นักวชิาการคลงัปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 
27 ธนัวาคม 2567) 

สอดคลอ้งกบัวารสารสมาคมนักวจิยัของ ชดิชนก ศรรีกัษ์ และปัญญา ศรสีงิห ์(2563) ไดศ้กึษาเรื่อง 
ปัจจยัทีส่่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการคา้ระหว่างประเทศ พบว่า ปัจจยัแรงจงูใจ
ไม่ส่งผลต่อการลาออก และปัจจยัค ้าจุน ในเรื่องของการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลส่งผลต่อปัจจยัทีเ่ป็น
สาเหตุของการลาออกและโอนยา้ยในเชงิบวก สอดคล้องกบังานวจิยัของ อรพรรณ พนัสอนุสรณ์ (2562) ไดศ้กึษา
เรื่อง สาเหตุและแนวโน้มของความตัง้ใจในการลาออกจากงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัทกลุ่มเคมีภัณฑ์          
โดยการศกึษา พบว่า สาเหตุทีเ่ป็นแรงผลกัจากภายในองค์กรทีท่ าใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจลาออกจากงาน มอียู่   
7 สาเหตุ โดยสอดคล้องในมติขิองสภาพแวดล้อมในการท างานและความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน เป็นสาเหตุท า
ใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจลาออกจากงานเช่นกนั ประกอบดว้ย เพื่อนร่วมงานไม่รบัฟังความคดิเหน็ซึ่งกนัและกนั     
ไม่ช่วยเหลอืกนั ท าใหบ้รรยากาศภายในการท างานไม่ด ีและมคีวามเครยีดไม่อยากมาท างาน ส่งผลให้พนักงาน
พจิารณาที่จะตัง้ใจลาออกจากงาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ สุดา ส่งประเสรฐิ (2566) ได้ท าสารนิพนธ์เรื่อง 
การศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจลาออกของพนักงานบรษิทัในสายอาชพี IT พบว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิล
ต่อการตดัสนิใจลาออกมทีัง้หมด 7 ปัจจยั สอดคลอ้งในมติขิองความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน ซึง่เป็นปัจจยัทีส่่งผล
ต่อการลาออกของพนักงานในสายงานอาชพี IT มากที่สุดเป็นล าดบัที่สาม โดยส่งผลในทศิทางลบหรอืทศิทาง
ตรงกนัขา้ม กล่าวคอืหากพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานในระดบัต ่า จะส่งผลให้อตัราการลาออกของ
พนักงานมโีอกาสเพิม่มากขึน้   

3. กรอบแนวทางกฎ ก.พ. ตามหลกัเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขการย้ายการโอน หรือการเลื่อน
ข้าราชการพลเรือนสามญั 

กฎระเบยีบและแนวทางปฏบิตัทิีก่ าหนดโดยส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) 
ถือเป็นข้อก าหนดที่ข้าราชการทุกคนต้องปฏิบัติตามโดยไม่มีข้อโต้แย้ง จึงไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ           
การตดัสนิใจโอนย้ายในระดบับุคคล ทัง้นี้ กฎระเบยีบของ ก.พ. จงึเป็นขอ้ก าหนดเชงิโครงสร้างที่ทุกหน่วยงาน 
และขา้ราชการต้องปฏิบตัิตาม สอดคล้องกบัหนังสอืส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1006/ว 5 ลงวนัที่ 22 มนีาคม 2567   
เรื่อง หลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขการยา้ย การโอน หรอืการเลื่อนขา้ราชการพลเรอืนสามญัเพื่อแต่งตัง้ใหด้ ารง
ต าแหน่งประเภทวชิาการ กล่าวโดยสรุปว่า การยา้ยไปแต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร ในต่างสายงาน
และเป็นสายงานทีไ่ม่ไดจ้ดัอยู่ในกลุ่มต าแหน่งเดยีวกนักบัสายงานในต าแหน่งทีผู่น้ัน้ด ารงอยู่หรอืเคยด ารงอยู่ใน
ระดบัเดียวกัน ตามข้อ 8 (2) ประกอบกบัขอ้ 24 ของกฎ ก.พ.ฯ ให้ผู้มีอ านาจสัง่บรรจุตามมาตรา 57 พิจารณา       
และด าเนินการตามหลกัเกณฑ์ และวธิกีาร ดงันี้ ใหพ้จิารณาความเหมาะสมกบัต าแหน่งและลกัษณะหน้าที่ความ
รบัผดิชอบโดยค านึงถงึองค์ประกอบการพจิารณา ดงันี้ (1) ขอ้มูลบุคคล ไดแ้ก่ ประวตักิารศกึษา ประวตักิารรบั
ราชการ ประวตัทิางวนิัยผลการปฏบิตัิราชการ (2) ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเป็นต่อการ
ปฏบิตังิานทีส่อดคลอ้ง เหมาะสมกบัต าแหน่งทีจ่ะแต่งตัง้  
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ดงัผลการสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 กล่าวว่า ...“ปัจจยันี้มีผล เพราะข้าราชการต้อง
ปฏิบตัิตามกฎระเบียบที่มีอยู่ รวมถึงหนังสือเวียนที่เกี่ยวข้อง”... (ผู้อ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้       
และขอ้มลูบุคคล รกัษาราชการแทน ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที,่ สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 มกราคม 2568) 

4. ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของข้าราชการ 
ความสามารถและทักษะเฉพาะตัวของข้าราชการ มีผลต่อการตัดสินใจโอนย้ายในบางกรณี 

โดยเฉพาะในกลุ่มทีม่ทีกัษะเฉพาะดา้น เช่น การเงนิ หรอืภาษา ซึง่ตอ้งการยา้ยไปยงัหน่วยงานทีเ่หมาะสมกบัสมรรถนะ
ของตนเองเพื่อพฒันาและสรา้งความกา้วหน้าในสายงาน  

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4 กล่าวว่า ...“เป็นปัจจยัทีส่่งผล เพราะในส่วนกลาง
ของกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่ไม่มกีารเปิดสอบต าแหน่งเฉพาะดา้น โดยเฉพาะในสายงานหลกัของกรม
อย่างต าแหน่งนักส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่ เมื่อท างานที่ส่วนกลางอาจโดนเปลี่ยนต าแหน่งเป็นนักวเิคราะห์
นโยบายและแผน นักจดัการงานทัว่ไป ซึ่งต้องไปปฏิบตัิงานที่ส านัก/กองต่าง ๆ ในกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น เช่น กองคลงั กองสิ่งแวดล้อมท้องถิ่น กองสาธารณสุขท้องถิ่น เป็นต้น ซึ่งบุคลากรที่จบการศึกษา
ทางด้านสงัคมศาสตร์อาจจะไม่มคีวามช านาญเพยีงพอ จนเกิดเป็นความเครยีดสะสม”.. (นักวเิคราะห์นโยบาย  
และแผนปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 6 มกราคม 2568) 

สอดคล้องกบัหลกัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ตาม พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ 2551 
เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ (สมพงษ์ เกษมสนิ, 2516, อ้างถึงใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2566, หน้า 8)  
ในมติิของการสร้างระบบบรหิารบุคคลแบบใหม่ จากระบบยดึขัน้หรอืระดบัต าแหน่งเป็นการยึดความสามารถ   
และผลงาน พฒันารูปแบบการจา้งงานใหม้คีวามหลากหลาย เช่น บางต าแหน่งทีต่้องการความเชีย่วชาญอาจใช้
การจ้างพิเศษ จะมีการสร้างระบบนักบริหารระดบัสูงให้การสรรหาท าได้อย่างโปร่งใส เปิดกว้างและยึดหลกั
ความสามารถมากกว่าอ านาจนิยม และดขูนาดก าลงัคนใหก้ะทดัรดั เหมาะสมกบัภารกจิอย่างเป็นรปูประธรรม  

5. ความก้าวหน้าในสายงานราชการ 
โอกาสความก้าวหน้าในสายงานราชการ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย 

โดยเฉพาะส าหรบัข้าราชการที่ต้องการเลื่อนต าแหน่งในอนาคต การโอนย้ายไปยงัหน่วยงานที่มีโครงสร้าง
ต าแหน่งสูงกว่า มกัช่วยให้ข้าราชการมีโอกาสเติบโตในสายงานได้ดีขึ้น ข้าราชการระดบัช านาญการพิ เศษ     
หรอืระดบัสงูมกัพจิารณาโอนไปยงัหน่วยงานทีม่โีอกาสเตบิโตมากกว่าการโอนยา้ยจงึกลายเป็นกลไกส าคญัในการ
เพิม่โอกาสเลื่อนต าแหน่ง และเป็นแรงจูงใจหลกัของขา้ราชการบางกลุ่ม ทัง้นี้ ปัจจยันี้ไม่ได้มผีลต่อขา้ราชการ   
ทุกคน บางต าแหน่งทีโ่อนยา้ยอาจไม่มคีวามแตกต่างดา้นโอกาสความกา้วหน้ามากนัก เนื่องจากลกัษณะงาน
และต าแหน่งเกือ้กูลกนั  

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 กล่าวว่า ...“มผีลต่อการตดัสนิใจ เพราะเป็นการสัง่สม
ประสบการณ์ของผูป้ฏบิตัหิน้าที ่ประสบการณ์ทีห่ลากหลายกเ็ป็นอกีปัจจยัส าคญัทีม่กัถูกก าหนดไวใ้นมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง ซึ่งผูท้ีม่ปีระสบการณ์หลากหลาย หรอืมกีารเปลี่ยนสายงานกม็โีอกาสไดค้ะแนนสูงในการสอบ
เพื่อพจิารณาเลื่อนต าแหน่งในประเภทอ านวยการ”... (ผูอ้ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้ และขอ้มลูบุคคล 
รกัษาราชการแทน ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที,่ สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 มกราคม 2568)  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรัตน์ สุทธิประภา (2562) ได้ศึกษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้ม            
การลาออก/โอนย้ายของขา้ราชการในหน่วยงานที่ม ีพ.ร.บ. เป็นการเฉพาะ ภายใต้สงักดัส านักงานปลดักระทรวง
ศกึษาธกิาร พบว่า ความก้าวหน้าในสายอาชพี เป็นสาเหตุหลกัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ 
และสอดคล้องกับงานวิจยัของ อรพรรณ พนัสอนุสรณ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้มของความตัง้ใจ         
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ในการลาออกจากงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัทกลุ่มเคมภีัณฑ์ พบว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน     
เป็นสาเหตุท าใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจลาออกจากงานเช่นกนั กล่าวคอืพนักงานทีรู่้สกึว่าตนไม่ไดร้บัการเติบโต
ก้าวหน้าในสายงานหรอืเตบิโตชา้ไม่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งตามเวลาทีเ่หมาะสม และมกีารเมอืงภายในองค์กร   
ทีส่รา้งเงือ่นไขในการเตบิโตท าใหพ้นักงานมแีนวโน้มทีจ่ะตัง้ใจลาออกจากงาน  

6. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่พิม่ขึน้ เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ 

โดยเฉพาะในกรณีทีม่โีอกาสไดร้บัเงนิเดอืนที่สูงขึ้นจากการเปลี่ยนสายงานหรอืย้ายไปยงัหน่วยงานทีม่เีบี้ยเลี้ยง
และสวสัดกิารทีด่กีว่า รายไดท้ีเ่พิม่ขึน้เป็นแรงจูงใจหลกั เนื่องจากช่วยสรา้งขวญัก าลงัใจและปรบัปรุงคุณภาพชวีติ
ให้ดีขึ้น ทัง้นี้ ค่าตอบแทนและสวัสดิการไม่ใช่ปัจจัยหลัก เพราะข้าราชการบางกลุ่มที่ต้องการค่าตอบแทน           
และสวสัดกิารที่สูงขึ้น อาจเลอืกลาออกและไปบรรจุใหม่ในหน่วยงานที่ให้ผลตอบแทนดกีว่า มากกว่าจะโอนย้าย    
ไปยงัหน่วยงานอื่น  

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 กล่าวว่า ...“เป็นปัจจยัทีส่่งผลอย่างมาก เพราะเป็น
ขวญัก าลงัใจหลกัในการปฏบิตังิาน อย่างเช่น บางคนเรยีนนิตศิาสตร์เพิม่เพื่อใหม้โีอกาสในการยา้ยสายงาน อกีทัง้
การไดย้า้ยไปท านิติกรก็ได้รบัค่าตอบแทนทีม่ากกว่าต าแหน่งเดมิ”... (ผูอ้ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้ 
และขอ้มลูบุคคล รกัษาราชการแทน ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที่, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 มกราคม 2568) 

สอดคล้องกับงานวิจยัของ กมลรตัน์ เทียนธนะวฒัน์ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
โอนยา้ยของขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่จงัหวดันครปฐม พบว่า อตัราการโอนยา้ยของขา้ราชการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในปัจจุบนัมจี านวนมากและมคีวามต่อเน่ืองทุกปี โดยสอดคล้องกับปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
โอนยา้ยมากทีสุ่ด คอื การจ่ายค่าตอบแทน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ วชัรยี์ ค าทรพัย์ (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน พบว่า ด้านเงินเดือน         
และสวสัดกิารเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพลงังานมากทีสุ่ด  

7. ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
ระดบัความรู ้ความสามารถ และความเหมาะสมกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส่งผลต่อการตดัสนิใจ

โอนย้ายของข้าราชการในระดบัที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับลกัษณะของต าแหน่งงาน อย่างไรก็ตาม ปัจจยันี้มี
ความส าคญัอย่างยิง่ในบางกรณี โดยเฉพาะเมื่อต าแหน่งใหม่มขีอ้ก าหนดคุณสมบตัเิฉพาะ เช่น วุฒกิารศกึษา
หรอืประสบการณ์ทีต่อ้งสอดคลอ้งกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ตวัอย่างเช่น ขา้ราชการในต าแหน่งนักทรพัยากร
บุคคลที่ต้องการโอนย้ายไปด ารงต าแหน่งนิติกร จ าเป็นต้องมีวุฒิการศึกษาด้านนิติศาสตร์ตามที่ก าหนดไว้ 
อย่างไรก็ตาม ในบางกรณี ปัจจยัด้านคุณสมบตัิอาจไม่เป็นอุปสรรคหลกั เน่ืองจากขา้ราชการสามารถพฒันา
ความรูแ้ละทกัษะเพิม่เตมิได ้ผ่านกระบวนการฝึกอบรมหรอืการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในระหว่างการปฏบิตังิาน 
ซึง่ช่วยใหส้ามารถปรบัตวัใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งใหม่ได ้ 

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 กล่าวว่า ...“มาตรฐานการก าหนดต าแหน่งมผีลกบั
คุณสมบตัขิองการโอน และการยา้ย เพราะคุณวุฒติ้องตรงกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและต้องตรงกบัลกัษณะ
งานทีป่ฏบิตั”ิ... (ผูอ้ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้ และขอ้มลูบุคคล รกัษาราชการแทน ผูอ้ านวยการกอง
การเจา้หน้าที,่ สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 มกราคม 2568) และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 กล่าวว่า ...“การยา้ยมผีลต่อ
การตดัสนิใจ เพราะบางคนมวีุฒนิิตศิาสตร ์แต่ตอนนี้เป็นนักทรพัยากรบุคคล แลว้อยากจะเปลีย่นต าแหน่งไปเป็น
นิติกร ส่วนนี้คือมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ก าหนดไว้ว่าคนเป็นนิติกรต้องจบนิติศาสตร์ เป็นนิติกรก็จะมี
ค่าตอบแทนอะไรเพิม่เตมิดว้ย”... (นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 6 มกราคม 2568) 
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สอดคล้องกบัหลกัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ตาม พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ 2551 
(สมพงษ์ เกษมสนิ, 2516, อ้างถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2566, หน้า 7-8) ในเรื่องการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ยดึหลกัการอยู่ 4 หลกัการคอื 1. หลกัคุณธรรม ในการรบัคนเขา้ท างาน ต้องค านึงถงึความรูค้วามสามารถของ
บุคคลทีต่รงกบังานทีจ่ะต้องรบัผดิชอบ 2. หลกัสมรรถนะในต าแหน่งต่าง ๆ ตอ้งการคนทีม่คีวามรู ้ความสามารถ 
ทกัษะประสบการณ์ 3. หลกัผลงาน การจะพจิารณาความดคีวามชอบ การเลื่อนต าแหน่งจะพฒันาคนตอ้งวดัจาก
ผลงาน 4. หลกักระจายอ านาจ เป็นการกระจายอ านาจความรบัผดิชอบ และเอาระบบกลไกตลาดของภาคเอกชน    
มาเป็นหลกัในการพจิารณาก าหนดต าแหน่ง เพื่อดงึดดูคนดคีนเก่งใหเ้ขา้มาในระบบ  

8. การได้ย้ายกลบัภมิูล าเนา 
การได้โอนย้ายกลบัไปปฏิบตัิงานในภูมิล าเนาเป็นปัจจยัส าคญัที่สุดที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ

โอนยา้ยของขา้ราชการ โดยเฉพาะอย่างยิง่ส าหรบัผูท้ีต่้องการอยู่ใกล้ครอบครวัและลดภาระค่าใชจ้่าย แมว้่าจะมี
ขอ้จ ากดัดา้นอตัราก าลงัและต าแหน่งว่าง แต่ขา้ราชการจ านวนมากยงัคงใหค้วามส าคญักบัการโอนยา้ยกลบัไปยงั
ภูมิล าเนามากกว่าปัจจยัอื่น ๆ ในปัจจุบนั กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสูญเสียบุคลากรจ านวนหนึ่งให้กบั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ (อปท.) เนื่องจากขา้ราชการจ านวนมากมคีวามประสงคท์ีจ่ะกลบัไปปฏบิตังิานใกล้บ้าน 
เพื่อใช้ชวีติร่วมกบัครอบครวัหรอืดูแลบดิามารดาที่สูงอายุ ทัง้นี้ การโอนย้ายไปยงั อปท. ส่วนใหญ่มกัเกดิขึ้นใน
กลุ่มขา้ราชการทีเ่พิง่บรรจุใหม่  

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 กล่าวว่า ...“เป็นปัจจยัทีส่่งต่อการตดัสนิใจอย่างมาก 
ปัจจุบนันี้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นเราเสียบุคลากรไปเยอะมาก ส่วนใหญ่จะเป็นข้าราชการบรรจุใหม่
ต าแหน่งประเภททัว่ไป ทีต่้องการยา้ยกลบัภูมลิ าเนา ซึ่งกลุ่มคนดงักล่าวกย็อมโอนไปองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ 
เพื่อใหไ้ดก้ลบับา้น”... (นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 6 มกราคม 2568) และสอดคล้อง
กบัค าตอบของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั คนที่ 3 กล่าวว่า ...“โดยส่วนตวัปัจจยันี้ถอืว่าเป็นปัจจยัหลกัและเป็นปัจจยั     
ทีส่ าคญัทีสุ่ด เนื่องจากทีไ่ดใ้หเ้หตุผลไปว่าค่าตอบแทนและสวสัดกิาร หรอืความก้าวหน้าใด ๆ ไม่เป็นปัจจยั    
ทีส่่งผลใหเ้ขยีนค ารอ้งขอยา้ย แต่หากทราบว่าบา้นทีเ่กดิหรอืจงัหวดัทีพ่่อแม่และครอบครวัว่างอยู่ จะตดัสนิใจเขยีน
ค ารอ้งขอยา้ยทนัท ีโดยปัจจยัอื่นก่อนหน้านี้ไม่มผีลเลย”... (นักวชิาการตรวจสอบภายในช านาญการ, สมัภาษณ์
ส่วนบุคคล, 26 ธนัวาคม 2567) 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณฐัชา สงัขแ์ป้น (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัทีอ่ทิธพิลต่อการตดัสนิใจโอน
ของข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี พบว่า ปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ 
สถานภาพสมรส ภูมลิ าเนา รายจ่ายต่อเดอืน และระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการตดัสนิใจโอนของ
ขา้ราชการสงักดัส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตร ีซึง่งานวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกนัในมติขิองภูมลิ าเนา 

9. การพฒันาทกัษะของตนเองให้มีความรู้ความสามารถ 
ข้าราชการส่วนใหญ่มกัได้รบัอิทธิพลจากปัจจยัส่วนบุคคลมากกว่าการพฒันาทกัษะทางวิชาชีพ 

แมว้่าขา้ราชการทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะทาง เช่น ทกัษะดา้นภาษา อาจมคีวามประสงค์ทีจ่ะโอนไปยงัหน่วยงาน
ที่สามารถใช้และพฒันาศกัยภาพของตนให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งอาจช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานได้ 
อย่างไรกต็าม การพฒันาทกัษะไม่จ าเป็นตอ้งอาศยัการโอนยา้ยต าแหน่งเสมอไป ขา้ราชการสามารถเพิม่พนูความรู้
และความสามารถของตนผ่านการฝึกอบรม การพฒันาตนเอง หรอืการเรยีนรู้จากประสบการณ์ในการปฏบิตัิงาน   
ในต าแหน่งเดมิได ้โดยไม่จ าเป็นตอ้งเปลีย่นหน่วยงานหรอืสถานทีป่ฏบิตังิาน  

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 กล่าวว่า ...“มผีลต่อการตดัสนิใจ เนื่องจากภารกจิ 
และหน้าทีท่ีแ่ตกต่างกนัของส านัก/กอง ในกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ ส่งผลใหค้นบางกลุ่มทีม่ศีกัยภาพสงู 
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อย่างกลุ่มคนทีเ่ป็นเดก็ทุนหรอืเก่งทางดา้นภาษากอ็ยากโอนไม่กย็า้ยไปอยู่กระทรวงการต่างประเทศ หรอืทีอ่ยู่ใน
มหาดไทยกก็องการต่างประเทศ ซึง่ลกัษณะของงาน คอืไดท้ างานทางดา้นภาษาทีต่นถนัด โดยการทีไ่ดท้ างานใน
สิง่ที่ตวัเองชอบก็เหมอืนเป็นการเพิม่แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน”... (ผู้อ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้ 
และขอ้มลูบุคคล รกัษาราชการแทน ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที,่ สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 มกราคม 2568) 

สอดคล้องกับทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ Maslow (1943, อ้างถึงใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 
2566, หน้า 13-14) ไดก้ล่าวถงึความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษยม์คีวามตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติ เป็นความตอ้งการ
ของแต่ละบุคคลทีต่้องการจะท าทุกสิง่ทุกอย่างไดส้ าเรจ็ ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ตนเอง รวมถึงการได้รบัความต้องการยกย่องจากบุคคลรอบขา้ง เพื่อนร่วมงานหรอืสถานะทางสงัคม ต้องการมี
ชื่อเสยีงในสงัคม ไดร้บัความเคารพนับถอืหรอืความตอ้งการมคีวามรูค้วามสามารถ  

และสอดคล้องกบังานวจิยัของ พชิญาภา จนัทร์วุฒวิงศ์ (2562) ได้ศกึษาเรื่อง สาเหตุและแนวโน้ม  
การโอนยา้ยของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร.: กรณีศกึษา กลุ่มงานพธิกีาร ส่วนบรหิารกลาง ส านักงานเลขานุการ
ปลดักรุงเทพมหานคร ส านักปลดักรุงเทพมหานคร ผลการศกึษา พบว่า สาเหตุปัจจยัทีแ่ทจ้รงิทีท่ าใหข้า้ราชการ
กลุ่มงานพธิกีารตดัสนิใจโอนยา้ยมจี านวน 5 ประการ โดยโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า ไม่ไดร้บัความก้าวหน้า
หรอืเลื่อนต าแหน่ง รวมถงึไม่ไดร้บัการอบรมหรอืเรยีนรูท้กัษะเพิม่เตมิ โดยทีข่า้ราชการทีย่งัปฏบิตังิานในกลุ่มงาน
พธิกีารมแีนวโน้มทีจ่ะโอนยา้ยออกจากกลุ่มงานพธิกีารสงู  

10. พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
 การพฒันาศกัยภาพอาจไม่ใช่ปัจจยัหลกัในการตดัสนิใจโอนย้ายของขา้ราชการ เนื่องจากการโอน 
ในกรณีทีท่างกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่เสยีบุคลากรไป ส่งผลใหไ้ม่สามารถทราบไดว้่า การโอนนัน้จะช่วย
เพิม่พนูศกัยภาพใหก้บัตนเองและหน่วยงานใหม่ไดอ้ย่างไร ในทางกลบักนั การรบัโอนบุคลากรจากหน่วยงานอื่น
กลับสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรมได้จริง โดยการน าความรู้และประสบการณ์       
จากหน่วยงานอื่นมาใช ้อย่างไรก็ตาม การพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานอาจไม่จ าเป็นต้องเกดิขึน้ผ่านการ
โอนย้ายเท่านัน้ เพราะขา้ราชการสามารถพฒันาตนเองได้ในทุกหน่วยงานภายใต้ระบบราชการ ไม่ว่าจะเป็น
กระทรวงหรอืกรมใดกต็าม การอบรม ฝึกฝน หรอืเรยีนรูจ้ากการท างานก็เป็นอกีแนวทางหนึ่งที่สามารถช่วยให้
ขา้ราชการพฒันาศกัยภาพของตนเองไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้งโอนยา้ยต าแหน่ง  
 ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 กล่าวว่า ...“หากไดท้ างานในจงัหวดัหรอืไดท้ างาน
ในต าแหน่งที่ต้องการ ก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น”... (นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
ช านาญการ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 26 ธนัวาคม 2567) และสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 4 
กล่าวว่า ...“เป็นปัจจยัทีส่่งผล เพราะเมื่อบุคลากรไดท้ างานในต าแหน่งทีต่นเองตอ้งการหรอืมคีวามถนัดแลว้ ย่อม
ท างานออกมาได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ”.. (นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ , 
สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 6 มกราคม 2568) 
 สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารทรพัยากรบุคคล (ศรีวรรณ แก้วทองดี, 2562, อ้างถึงใน สาธินี  
หมัดสะและ, 2566, หน้า 22) ที่สอดคล้องกันในด้านของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการที่เพิ่มพูน             
และเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของ บุคลากรในดา้นความรู ้ความช านาญ ทกัษะ ทศันคต ิค่านิยม คุณธรรม จรยิธรรม 
ความสามารถ ตลอดจนการใหแ้นวคดิใหม่ในการปฏบิตังิาน โดยจุดมุ่งหมายใหบุ้คลากรมคีุณภาพทีด่ขี ึน้ และมผีล
สะทอ้นท าใหห้น่วยงานหรอืองคก์ร ทีป่ฏบิตังิานอยู่มปีระสทิธภิาพสงูขึน้  
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11. ต าแหน่งท่ีได้รบัตรงกบัความประสงคใ์นการขอไปด ารงต าแหน่งใหม่ 
การที่ต าแหน่งใหม่ตรงกับความต้องการของข้าราชการ ต าแหน่งนัน้สอดคล้องกับสายงานที่

ปฏบิตังิานอยู่ หรอือยู่ในพืน้ทีท่ีต่้องการยา้ยไป จะช่วยใหข้า้ราชการตดัสนิใจโอนยา้ยไดง้่ายขึน้ แต่ในบางกรณี
ความต้องการยา้ยกลบัภูมลิ าเนาอาจมนี ้าหนักมากกว่าความประสงค์ในการขอไปด ารงต าแหน่งใหม่ ขา้ราชการ
กลุ่มนี้มกัมองว่าต าแหน่งใดกไ็ด ้ตราบใดทีส่ามารถกลบัไปอยู่ใกล้บ้านและครอบครวัได ้ดงันัน้ ต าแหน่งทีไ่ดร้บั
หลงัจากการโอนยา้ยอาจไม่ใช่ปัจจยัหลกัในกระบวนการตดัสนิใจของขา้ราชการกลุ่มนี้ ทัง้นี้ หากต าแหน่งทีไ่ดร้บั
ไม่ตรงกับความประสงค์ของข้าราชการ อาจน าไปสู่การย้ายซ ้าๆ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของ
องคก์ารและความต่อเนื่องของการท างาน  

ดงัผลการสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 กล่าวว่า ...“เป็นอีกหนึ่งปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
ตดัสนิใจ เพราะขา้ราชการมแีนวโน้มทีจ่ะตดัสนิใจโอนยา้ยหากต าแหน่งใหม่ตรงกบัสายงานทีถ่นัดหรอืสอดคล้อง
กบัการท างานทีต่นปฏบิตังิานอยู่แลว้”... (ผูอ้ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตัง้ และขอ้มลูบุคคล รกัษาราชการแทน 
ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที,่ สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 มกราคม 2568) 

สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีพงึพอใจในงาน (พนาพร ค าเสมอ, 2562, อ้างถงึใน เพญ็วไิล ศรสีงคราม, 
2563, หน้า 9) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความรูส้กึหรอืทศันคตทิีด่ใีนเชงิบวกเกี่ยวกบั
งานทีต่นปฏบิตัิอยู่ โดยมผีลมาจากปัจจยัต่าง ๆ ในการท างานจนท าให้ผูป้ฏบิตังิานเกิดความสุขในการท างาน
เป็นผลใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพเกดิประสทิธผิลของงานในทีสุ่ด  

ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถ่ิน  

1. ขอ้จ ากดัดา้นกรอบอตัราก าลงัและการเปิดเผยขอ้มลู กรอบอตัราก าลงัทีม่อียู่มจี านวนจ ากดั และไม่มี
การเปิดเผยขอ้มูลอย่างเป็นระบบจากกองการเจา้หน้าที ่ส่งผลใหข้า้ราชการต้องด าเนินการสอบถามขอ้มูลจาก
หน่วยงานระดับจังหวัดด้วยตนเองเพื่อทราบต าแหน่งว่าง ซึ่งอาจท าให้เกิดความไม่ทัว่ถึงและต้องอาศัย
ความสมัพนัธส่์วนบุคคลกบัเจา้หน้าทีข่องกองการเจา้หน้าที ่

2. ระบบอุปถมัภ์และเสน้สาย เป็นปัจจยัทีม่ที ัง้ขอ้ดแีละขอ้เสยี ในดา้นหนึ่งการท างานร่วมกบับุคคลทีม่ี
ความไวว้างใจซึง่กนัและกนัสามารถส่งเสรมิประสทิธภิาพการท างานได ้อย่างไรกต็าม ระบบดงักล่าวอาจน าไปสู่
ความไม่เท่าเทียมในการโอนย้าย โดยเฉพาะส าหรับข้าราชการที่ไม่มีเส้นสายหรือไม่ได้รับการสนับสนุน          
จากผูบ้รหิาร ซึง่มกัส่งผลใหโ้อกาสในการโอนยา้ยไม่เป็นธรรม 

3. ภาระค่าใช้จ่ายและภาระทางครอบครวั ข้าราชการ โดยเฉพาะผู้ที่เพิ่งบรรจุใหม่และปฏิบัติงาน       
ในส่วนกลาง อาจประสบปัญหาด้านค่าใชจ้่ายเนื่องจากอตัราค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัอาจไม่เพยีงพอต่อค่าครองชพี 
ส่งผลใหก้ารโอนยา้ยไปปฏบิตังิานในพืน้ทีอ่ื่นเป็นไปไดย้าก อกีทัง้ขอ้ผูกพนัดา้นครอบครวั เช่น ภาระค่าใชจ้่าย
ของครอบครวั หรอืความจ าเป็นในการดแูลสมาชกิในครอบครวั  

แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอปุสรรค ตลอดจนข้อเสนอแนะท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจโอนย้ายของ
ข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 

1. การจัดท าระบบหมุนเวียนต าแหน่ง ควรมีการก าหนดระบบหมุนเวียนต าแหน่งเพื่อเปิดโอกาส        
ใหข้า้ราชการได้เรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะในต าแหน่งงานอื่น ๆ ภายในกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น ส่งเสรมิ     
การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างหน่วยงาน และเป็นแนวทางในการอ านวยความสะดวกให้ขา้ราชการบางกลุ่ม
สามารถโอนยา้ยกลบัไปยงัภูมลิ าเนาไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่อโครงสรา้งของหน่วยงาน 
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2. การส ารวจต าแหน่งว่างและความต้องการของบุคลากร ควรมกีารส ารวจต าแหน่งว่างและความต้องการ
ของขา้ราชการเป็นประจ าทุกไตรมาส หรอืทุก 3 เดอืน เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่เป็นปัจจุบนั ช่วยลดปัญหาการขาด
แคลนบุคลากรในบางพืน้ที ่และสนับสนุนใหก้ารโอนยา้ยเป็นไปตามความตอ้งการของขา้ราชการและความจ าเป็น
ของหน่วยงาน 

3. การประกาศต าแหน่งว่างของแต่ละหน่วยงานเป็นรายไตรมาส การประกาศต าแหน่งว่างของแต่ละ
หน่วยงานเป็นประจ าทุกไตรมาสจะช่วยให้ข้าราชการสามารถวางแผนการโอนย้ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ         
ลดภาระในการตดิต่อสอบถามขอ้มลูจากหน่วยงานปลายทาง และส่งเสรมิความโปร่งใสในการบรหิารงานบุคคล 

4. การพฒันาสวสัดกิารใหส้อดคล้องกบัภาวะเศรษฐกจิปัจจุบนั ควรมกีารปรบัปรุงและพฒันาสวสัดกิาร
ให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและค่าครองชพีในปัจจุบนั เพื่อลดภาระทางการเงินของข้าราชการและสร้าง
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เช่น การก าหนดมาตรการลดค่าครองชพีภายในหน่วยงาน อาท ิการลดราคาค่าอาหาร
ในโรงอาหารของหน่วยงาน เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะ 
ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการผลการวจิยั ดงันี้ 
1. การจดัท าระบบยื่นค าร้องขอโอนย้ายผ่านระบบออนไลน์ ควรมกีารพฒันาระบบการยื่นค าร้องขอ

โอนยา้ยผ่านช่องทางออนไลน์ ซึง่เปิดโอกาสใหข้า้ราชการสามารถตรวจสอบอตัราว่างของต าแหน่งไดด้ว้ยตนเอง
แบบเรยีลไทม์ โดยไม่จ าเป็นต้องสอบถามขอ้มูลจากบุคคลอื่น ทัง้นี้ ระบบดงักล่าวจะช่วยใหข้า้ราชการสามารถ
วางแผนการโอนยา้ยล่วงหน้าไดอ้ย่างเป็นระบบ ลดขัน้ตอนการประสานงานทียุ่่งยาก และเพิม่ความโปร่งใสในการ
บรหิารงานบุคคล 

2. การจดัสรรบุคลากรให้เหมาะสมเพื่อลดปัญหาการโอนย้ายในอนาคต ควรมีแนวทางการจัดสรร
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบัพืน้ที่ปฏบิตัิงาน โดยพจิารณาภูมลิ าเนาของขา้ราชการเป็นปัจจยัประกอบในการบรรจุ
แต่งตัง้ เช่น การบรรจุขา้ราชการที่มภีูมลิ าเนาในพื้นที่ส่วนกลางหรอืพื้นที่ใกล้เคยีงให้ปฏิบตัิงานในส่วนกลาง 
เพื่อลดอตัราการขอโอนย้ายในอนาคต ซึ่งจะช่วยลดปัญหาการโยกย้ายบ่อยครัง้และช่วยเปิดโอกาสใหบุ้คลากร    
ทีม่คีวามสนใจและมคีวามพรอ้มในการปฏบิตังิานในส่วนกลางไดร้บัการพจิารณาโอนยา้ยไดง้า่ยขึน้ 

3. การให้สิทธิข้าราชการที่ยื่นค าร้องขอโอนย้ายก่อนการบรรจุข้าราชการใหม่ หากมีต าแหน่งว่าง     
ควรใหข้า้ราชการทีไ่ดย้ื่นค ารอ้งขอโอนยา้ยมโีอกาสไดร้บัการพจิารณาก่อนทีจ่ะมกีารบรรจุขา้ราชการใหม่เข้าสู่
ต าแหน่งดงักล่าว ทัง้นี้ มาตรการดงักล่าวจะช่วยลดแรงกดดนัในการบริหารบุคลากร ลดปัญหาการโอนย้าย        
ทีเ่กดิขึน้ซ ้าซอ้น และช่วยใหห้น่วยงานสามารถบรหิารอตัราก าลงัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

4. การพฒันาสวสัดิการด้านที่พักอาศยัส าหรบัข้าราชการส่วนกลาง เนื่องจากค่าครองชีพในพื้นที่
ส่วนกลาง โดยเฉพาะทีพ่กัอาศยัในกรุงเทพมหานครและพืน้ทีใ่กล้เคยีงกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่มรีาคาสูง
มาก การจัดให้มีสวัสดิการสนับสนุนด้านที่พัก เช่น ค่าเช่าบ้าน หรือการจัดหาที่พักราคาประหยัดส าหรับ
ขา้ราชการ จะช่วยลดภาระค่าใชจ้่ายและส่งเสรมิสวสัดกิารทีเ่หมาะสมใหแ้ก่บุคลากรในส่วนกลาง ทัง้นี้ มาตรการ
ดงักล่าวจะช่วยเพิม่ขวญัก าลงัใจและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไปทีไ่ดจ้ากการผลการวจิยั ดงันี้ 
1. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรมีเปรยีบเทยีบปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยระหว่างขา้ราชการ 

กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ในส่วนกลาง และส่วนภูมภิาค เพื่อใหท้ราบถงึความคลา้ยคลงึกนั หรอืความแตกตา่ง
ของขอ้มลูเพิม่มากขึน้ 
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2. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูในเชงิลกึ และใหไ้ดข้อ้มลูทีถู่กตอ้ง 
ครบถว้น ครอบคลุมภาพรวมขององคก์ารมากยิง่ขึน้ 

3. การศึกษาวิจัยครัง้ต่อไป ควรขยายกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใหญ่ขึ้น            
เพื่อเพิม่ความแม่นย าในการวเิคราะห์ผล เช่น การเกบ็ขอ้มูลจากขา้ราชการในทุกระดบัต าแหน่ง (ระดบัปฏบิตักิาร          
ระดบัอ านวยการ และระดบับรหิาร) 
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