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บทคดัย่อ 

 การตดัสนิใจขอยา้ยปรบัเปลีย่นงานภายในองคก์ารของขา้ราชการ อาจเกดิจากการทีข่า้ราชการใน

สังกัดภายในของแต่ละฝ่ายมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่เพียงพอตามความต้องการหรือไม่ดีเท่าที่ควร  

โดยสาเหตุอาจเกิดได้จากทัง้ปัจจยัแวดล้อมทัง้ภายนอกและภายในของแต่ละฝ่ายหรอืตวัขา้ราชการเอง เช่น

ภารกจิและหน้าทีม่เีพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่องท าใหต้วัขา้ราชการรูส้กึกดดนัและไม่มคีวามสุขกบัการท างาน บุคลากร

เป็นปัจจยัหลกัและเป็นก าลงัส าคญัในการด าเนินงานและน าความส าเรจ็มาสู่องคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคลากร

ในภาครฐั เป็นตวัแปรของความส าคญัไปสู่การปฏบิัติใหเ้กิดผลสมัฤทธิ ์ การรกัษาคนที่มคีุณภาพไวใ้ห้อยู่เป็น

ก าลงัส าคญัขององคก์าร ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจงึท าใหผู้ว้จิยัตอ้งการศกึษาว่ามปัีจจยัใดบา้งทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจ

ขอย้าย/ สลบัหน้าที่ภายในองค์การของข้าราชการ ปัญหาและอุปสรรคใดบ้างที่ส่งผลต่อการตดัสินใจขอย้าย

ภายในส านักงานเขตจอมทอง ความต้องการไดร้บัค่าตอบแทน ต าแหน่งหน้าทีม่คีวามเจรญิก้าวหน้าทางดา้นอาชพี 

ผลกระทบจากการปรบัเปลี่ยนงานภายในองค์การ ขอบเขตการแบ่งภารกจิและหน้าที ่ทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 

ตลอดจนขอ้เสนอแนะทีม่ผีลกระทบต่อการตดัสนิใจขอยา้ยของขา้ราชการเพื่อทีจ่ะไดท้ราบถงึสภาพทีแ่ทจ้รงิ  
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บทน า 

 ส านักงานเขตมอี านาจหน้าทีเ่กีย่วกบังานการปกครองทอ้งที ่การพฒันาชุมชน การส่งเสรมิอาชพี การ

ทะเบยีน การโยธา การรกัษาทีส่าธารณะ การพฒันาผงัเมอืงเขต การระบายน ้า การสาธารณสุข การจดัเกบ็รายได ้

การรกัษาความสะอาด การดูแลบ ารุงรกัษาต้นไม ้การด าเนินการเกี่ยวกบัการศกึษา การควบคุมดูแลโรงเรยีน

ประถมศกึษา การดแูลและรกัษาใหเ้ป็นไปตามขอ้บญัญตักิรุงเทพมหานคร โดยแบ่งหน้าทีอ่อกเป็น 10 ฝ่าย ไดแ้ก่ 

ฝ่ายปกครอง ฝ่ายทะเบยีน ฝ่ายโยธา ฝ่ายสิง่แวดล้อมและสุขาภิบาล ฝ่ายรายได้ ฝ่ายรกัษาความสะอาดและ

สวนสาธารณะ ฝ่ายการศกึษา ฝ่ายการคลงั ฝ่ายเทศกจิ และฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดกิารสงัคม บุคลากรเป็น

ปัจจยัหลกัและเป็นก าลงัส าคญัในการด าเนินงานและน าความส าเรจ็มาสู่องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคลากรใน

ภาครฐั เป็นตัวแปรของความส าคญัไปสู่การปฏิบตัิให้เกิดผลสมัฤทธิ ์ในการตัดสินใจขอย้ายปรบัเปลี่ยนงาน

ภายในองค์การอาจเกดิจากการทีข่า้ราชการในสงักดัภายในของแต่ละฝ่ายมคีุณภาพชวีติการท างานทีไ่ม่เพยีงพอ

ตามความต้องการหรอืไม่ดเีท่าทีค่วร โดยสาเหตุอาจเกดิไดจ้ากทัง้ปัจจยัแวดล้อมทัง้ภายนอกและภายในของแต่

ละฝ่ายหรอืตวัขา้ราชการเอง เข่นภารกจิและหน้าทีม่เีพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่องท าใหต้วัขา้ราชการรูส้กึกดดนัและไม่มี

ความสุขกบัการท างาน 

 ศรัณวิชญ์ พึ่งภักดิช์ินเกษม (2566) ได้ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอน/ ย้ายของ

ขา้ราชการ กรณีศกึษากรมทรพัยากรน ้าบาดาล กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม ปัจจยัทีส่่งผลต่อ

การตดัสนิใจขอโอน/ยา้ย ของขา้ราชการ สอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑ ์วธิกีาร และเงือ่นไขการยา้ย การโอน หรอืการ

เลื่อนขา้ราชการพลเรอืนสามญัของ ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.)  ซึ่งประกอบดว้ย 3 ปัจจยั 

ดงันี้ 1) ด้านคุณสมบตัิบุคคล 2) ด้านความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ และ 3) ด้านผลสมัฤทธิข์องงาน  

โดยพบปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอน/ ยา้ย 

 ความก้าวหน้าทางดา้นอาชพีทีอ่าจไม่ไดร้บัการสนับสนุนเท่าทีค่วร อกีทัง้ปัญหาดา้นเศรษฐกจิซึง่

เป็นผลเกีย่วเน่ืองมาจากสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น โรคภยั สภาพแวดลอ้ม เศรษฐกจิ เป็นตน้ รวมถงึค่าครองชพีใน

เขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานครทีค่่อนขา้งสงู ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัค่าตอบแทนของขา้ราชการทีไ่ดร้บั จงึท าใหข้า้ราชการ

ในสงักดัภายในของแต่ละฝ่ายมแีนวโน้มทีจ่ะขอยา้ย หรอืท าเรื่องยา้ยไปแล้วเพื่อใหไ้ดค้วามกา้วหน้าทางดา้นต าแหน่ง 

รวมถงึไดร้บัค่าตอบแทนพเิศษทีแ่ต่ละฝ่ายไดร้บัไม่เท่ากนั เพื่อเป็นการลดภาระรายจ่ายในดา้นค่าครองชพี 

             ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ผู้วิจ ัยต้องการศึกษาว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ  

ขอย้าย/ สลบัหน้าที่ภายในองค์การของข้าราชการ ปัญหาและอุปสรรคใดบ้างที่ส่งผลต่อการตดัสินใจขอย้าย

ภายในส านักงานเขตจอมทอง ความต้องการได้รบัค่าตอบแทน ต าแหน่งหน้าที่มคีวามเจรญิก้าวหน้าทางด้าน

อาชพี ผลกระทบจากการปรบัเปลีย่นงานภายในองคก์าร ขอบเขตการแบ่งภารกจิและหน้าที่ ทางแกไ้ขปัญหาและ

อุปสรรค ตลอดจนขอ้เสนอแนะทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจขอยา้ยของขา้ราชการเพื่อทีจ่ะไดท้ราบถงึสภาพทีแ่ทจ้รงิ 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอยา้ย/ สลบัหน้าทีภ่ายในองคก์าร 

 2. เพื่อศกึษาลกัษณะต าแหน่งงานมคีวามเจรญิกา้วหน้าทางดา้นอาชพี ส านักงานเขตจอมทอง 

 3. เพื่อศกึษาผลกระทบจากการปรบัเปลีย่นงานภายในองคก์าร  

วิธีด าเนินการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวธิกีารด าเนินการวจิยัใชว้ธิี

วจิยัเอกสารและสมัภาษณ์ส่วนบคุคล 

    โดยมวิีธีการวิจยัดงัน้ี 

  1.  การวิจยัเอกสาร (documentary research) เป็นการศึกษาค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลจาก

เอกสาร ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยายโครงการรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ รวมถึงเอกสารทาง

วชิาการ วารสาร ขอ้มลูหลกัฐานต่าง ๆ ทีม่อียู่แลว้ รวมถงึการสบืคน้จากสื่ออเิลก็ทรอนิกส์ 

  2.  การวจิยัสนาม (field research) ดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืแบบเป็นทางการ 

(structured interview or formal interview) 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

    ในการวจิยัครัง้นี้ มกีารก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 

  1. ประชากร (population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ผูซ้ึง่ปฏบิตังิานภายในส านักงานเขตจอมทอง และ

ขา้ราชการผูท้ีแ่จงิความประสงคข์อยา้ยภายในส านักงานเขตจอมทอง 

  2. กลุ่มตวัอย่าง (sample) ทีใ่ชใ้นการวจิงัครัง้นี้เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (purposive 

sampling) เป็นการเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่อ้งการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล,2567,

หน้า47) จงึใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (key informants) จ านวน 10 ราย ดงันี้ 

   ผูท้ีแ่จง้ความประสงค์ปรบัเปลีย่นงานภายในส านักงานเขตจอมทอง  จ านวน 10  ราย ดงันี้ 

             นักจดัการงานทัว่ไปช านาญการ               จ านวน 3 ราย 

  นักวชิาการเกษตรปฏบิตักิาร        จ านวน 1 ราย 

             เจา้พนักงานการเงนิและบญัชชี านาญงาน   จ านวน 1 ราย 

             เจา้พนักงานธุรการปฏบิตังิาน                 จ านวน 3 ราย 

             พนักงานปกครองปฏบิตังิาน                   จ านวน 1 ราย 

  พนักงานเทศกจิปฏบิตังิาน         จ านวน 1 ราย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

        การสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (structured interview or 

formal interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ที่มีค าถามและขอ้ก าหนดแน่นอนตายตัว จะ

สมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามแบบเดยีวกนั 



 

4 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

    การวเิคราะหข์อ้มลูในการท าการศกึษาครัง้นี้ เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัมขี ัน้ตอน

ในการวเิคราะห ์ดงันี้ 

  1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 

  2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แลว้น ามาเปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอื

ความแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 

  3. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แลว้น ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูเอกสาร

ทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคดิ ทฤษฎ ีผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนัและ

แตกต่างกนัของขอ้มลู ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห ์

  4. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาท าการวเิคราะหข์อ้มลูร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยั การ

ตดัสนิใจปรบัเปลีย่นงานภายในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานเขตจอมทอง โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัใน

รปูแบบพรรณนา 
 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวจิยัตามวตัถุประสงคส์ามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้ 

 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจขอย้าย/ สลบัหน้าท่ีภายใน

องค์การ จากการสมัภาษณ์พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อการตัดสินใจขอย้ายปรบัเปลี่ยนงาน ภายในองค์การของ

ขา้ราชการส านักงานเขตจอมทอง ไดแ้ก่ 1. ลกัษณะงานทีเ่กี่ยวขอ้งและลกัษณะงานทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งกบัต าแหน่งที่

ด ารงอยู่ ลกัษณะงานไม่ตรงกบัต าแหน่ง ท าให้ความรู้และทกัษะในการท างานไม่เพยีงพอ สิง่แวดล้อมในการท างาน 

เพื่อนร่วมงาน และต้องการเพิม่ประสบการณ์ในการท างานใหม่ ๆ 2. ความก้าวหน้าทางสายอาชพีมมีากกว่า  

ท าใหไ้ดเ้รยีนรูง้านในหลาย ๆ ดา้น เพิม่มากขึน้ 3. ต้องการค่าตอบแทนทีม่ากขึน้นอกจากเงนิเดอืน 4. หมดไฟ

และหมดแรงบนัดาลใจในการท างาน เนื่องมาจากการทีอ่ยู่ทีฝ่่ายเดมิมาเป็นเวลานาน ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัโิดย

ส่วนใหญ่ก็จะเป็นงานด้านเดิมซ ้า ๆ  ที่ท าจนกลายเป็นงาน Routine รวมทัง้การอยู่ในบรรยากาศและ

สภาพแวดลอ้มในการท างานเดมิเป็นเวลานาน และตอ้งการเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน

ด้านอื่น ๆ 5. เรื่องทกัษะในการปฏิบตัิงาน ลกัษณะงานในการปฏิบตัิหน้าที่ที่หลากหลายต้องใช้ทกัษะในการ

บริหารงาน เอกสาร งานบุคลากรมากกว่า 6. ความต้องการที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความรู้และ

ความสามารถเกีย่วกบัการปฏบิตังิานในต าแหน่ง  

 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ พชัรินทร์ ลุนปุย (2567) ได้ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ

โอนยา้ยของขา้ราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ โดยปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยมดีงันี้  

 1. หน้าที่ความรบัผิดชอบหรืองานที่ได้รบัมอบหมาย ข้าราชการบางรายได้รบัมอบหมายที่ไม่

สอดคล้องกบัความสามารถหรอืวุฒกิารศกึษาของตน ส่งผลใหไ้ม่สามารถใชศ้กัยภาพไดอ้ย่างเตม็ที ่นอกจากนี้

ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไปหรอืการกระจุกตวัของานอยู่ทีบุ่คคลใดบุคคลหนึ่ง อาจน าไปสู่ความไม่เท่าเทยีมในการ 
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มอบหมายภาระงาน โดยภาระงานทีห่นักเกนิ สมควรอาจส่งผลกระทบต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน อกีทัง้

ขา้ราชการทีต่อ้งปรบัตวักบัระบบงานใหม่อาจเผชญิกบัความเครยีดและความกดดนั ซึ่งอาจน าไปสู่ภาวะหมดไฟ

ในการท างาน (Burnout) ปัจจยัเหล่านี้ลว้นมส่ีวนส าคญัในการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ 

 2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความแตกต่างดา้นแนวคดิและรปูแบบการท างานของ 

ขา้ราชการแต่ละช่วงวยัอาจน าไปสู่ความขดัแยง้และอุปสรรคในการท างานร่วมกนั ขา้ราชการบางรายอาจปรบัตวั

เขา้กบัเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชาไดย้าก ท าใหเ้กดิความตอ้งการโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานทีม่สีภาพแวดลอ้ม

การท างานทีเ่หมาะสมมากขึน้ ความสมัพนัธใ์นทีท่ างาน โดยเฉพาะกบัผูบ้งัคบับญัชามบีทบาทส าคญัต่อความพงึ

พอใจและความก้าวหน้าในสายงาน หากมคีวามสมัพนัธท์ีด่ยี่อมสรา้งความสุขและแรงจงูใจในการท างาน แต่หาก

เกิดปัญหาความขดัแย้งหรอืการแบ่งพรรคแบ่งพวกอาจท าใหข้า้ราชการรู้สกึอึดอดัและต้องการเปลี่ยนแปลงที่

ท างานเพื่อหาโอกาสทีด่กีว่า 

 3. กรอบแนวทาง กฎ ก.พ. ตามหลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขการยา้ยการโอน หรอืการเลื่อน

ขา้ราชการพลเรอืนสามญั กฎระเบยีบและแนวทางปฏบิตัิทีก่ าหนดโดยส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพล

เรอืน (ก.พ.) ถอืเป็นขอ้ก าหนดทีข่า้ราชการทุกคนตอ้งปฏบิตัติามโดยไม่มขีอ้โตแ้ยง้ จงึไม่ไดส่้งผลกระทบโดยตรง

ต่อการตัดสินใจโอนย้ายในระดบับุคคล หากไม่มีต าแหน่งว่างหรือหน่วยงานไม่สามารถจดัสรรอตัราก าลงัได้ 

ขา้ราชการกไ็ม่สามารถโอนยา้ยไดต้ามความประสงค์ ทัง้นี้ กฎระเบยีบของ ก.พ. จงึเป็นขอ้ก าหนดเชงิโครงสรา้ง

ทีทุ่กหน่วยงานและขา้ราชการตอ้งปฏบิตัติาม แต่ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหลกัทีม่อีทิธพิลโดยตรงต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย 

 4. ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของขา้ราชการ ทกัษะเฉพาะตวัของขา้ราชการ เช่น 

การเงนิ การคลงั หรอืภาษา มผีลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยในบางกรณี โดยเฉพาะกลุ่มทีต่อ้งการพฒันาสมรรถนะ

และความก้าวหน้าในสายงาน อย่างไรก็ตามปัจจยันี้ไม่ใช่ปัจจยัหลกั เนื่องจากขา้ราชการสามารถพฒันาทกัษะ

ผ่านการฝึกอบรมหรอืประสบการณ์การท างาน แต่หากต้องปฏบิตังิานทีไ่ม่ตรงกบัความเชีย่วชาญ อาจน าไปสู่

ความเครยีดและความไม่มคีวามสุขในการท างาน 

 5. ความก้าวหน้าในสายงานราชการ โอกาสความก้าวหน้าในสายงานเป็นปัจจยัส าคญัต่อการ

ตดัสนิใจโอนยา้ย โดยเฉพาะขา้ราชการทีต่้องการเลื่อนต าแหน่งหรอืเขา้สู่ต าแหน่ง Core function ของหน่วยงาน 

เช่น การโอนจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นไปยงักรมการปกครอง ซึ่งมีต าแหน่งนายอ าเภอรองรรบั

มากกว่า การโอนย้ายช่วยเพิม่โอกาสเติบโตในสายงานและเป็นแรงจูงใจส าคญัส าหรบัขา้ราชการบางกลุ่ม แม้

ปัจจยันี้จะไม่ไดม้ผีลต่อขา้ราชการทุกคน 

 6. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่พิม่ขึน้เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อการ

ตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ โดยเฉพาะในกรณีทีม่โีอกาสไดร้บัเงนิเดอืนทีสู่งขึน้จากการเปลี่ยนสายงานหรอื

ยา้ยไปยงัหน่วยงานทีม่เีบีย้เลีย้งและสวสัดกิารทีด่กีว่า รายไดท้ีเ่พิม่ขึน้เป็นแรงจงูใจหลกั เน่ืองจากช่วยสรา้งขวญั

ก าลงัใจและปรบัปรุงคุณภาพชวีติใหด้ขีึน้ ทัง้นี้ค่าตอบแทนและสวสัดกิารไม่ใช่ปัจจยัหลกั เพราะขา้ราชการบาง

กลุ่มทีต่้องการค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีสู่งขึน้ อาจเลอืกลาออกและไปบรรจุใหม่ในหน่วยงานทีใ่หผ้ลตอบแทน

ดกีว่า มากกว่าจะโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่น 
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 7. ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ระดับความรู้ 

ความสามารถ และความเหมาะสมกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการใน

ระดบัทีแ่ตกต่างกนั ขึน้อยู่กบัลกัษณะของต าแหน่งงานอย่างไรก็ตาม ปัจจยันี้มคีวามส าคญัอย่างยิง่ในบางกรณี 

โดยเฉพาะเมื่อต าแหน่งใหม่มขีอ้ก าหนดคุณสมบตัเิฉพาะ เช่น วุฒกิารศกึษาหรอืประสบการณ์ทีต่อ้งสอดคลอ้งกบั

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ตวัอย่างเช่น ขา้ราชการในต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคลทีต่อ้งการโอนยา้ยไปด ารงต าแหน่ง

นิตกิร จ าเป็นตอ้งมวีุฒกิารศกึษาดา้นนิตศิาสตรต์ามทีก่ าหนดไว ้

 8. การได้ย้ายกับภูมิล าเนา การโอนย้ายกลับภูมิล าเนาเป็นปัจจยัส าคัญที่สุดที่ข้าราชการให้

ความส าคัญ เนื่ องจากต้องการอยู่ใกล้ครอบครัวและลดภาระค่าใช้จ่าย แม้มีข้อจ ากัดด้านต าแหน่งว่าง  

ข้าราชการจ านวนมากยังเลือกโอนย้ายเพื่ อใช้ชีวิตร่ วมกับครอบครัวหรือดูแลบิดามารดาสู งอายุ   

โดยเฉพาะกลุ่มทีเ่พิง่บรรจุใหม่มแีนวโน้มโอนยา้ยไปยงัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่มากขึน้ สะทอ้นความตอ้งการ

ทีเ่น้นการกลบัไปอยู่กบัครอบครวั 

 9. การพฒันาทกัษะของตนเองให้มคีวามรู้ความสามารถ การโอนย้ายของขา้ราชการมกั ได้รบั

อทิธพิลจากปัจจยัส่วนบุคคลมากกว่าการพฒันาทกัษะวชิาชพีแมข้า้ราชการทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะทางอาจตอ้งการ

โอนไปยงัหน่วยงานทีเ่หมาะสมเพื่อพฒันาศกัยภาพ แต่การพฒันาทกัษะไม่จ าเป็นตอ้งอาศยัการโอนยา้ยเสมอไป สามารถ

เพิม่พนูความรูผ้่านการฝึกอบรม การพฒันาตนเองหรอืการเรยีนรูจ้ากต าแหน่งเดมิได ้

 10. พฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน การพฒันาศกัยภาพอาจไม่ใช่ปัจจยัหลกัในการตดัสินใจ

โอนยา้ยของขา้ราชการ เนื่องจากการโอนในกรณีทีท่างกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่เสยีบุคลากรไป ส่งผลให้

ไม่สามารถทราบได้ว่าการโอนนัน้จะช่วยเพิม่พูนศกัยภาพให้กับตนเองและหน่วยงานใหม่ได้อย่างไร ในทาง

กลบักนัการรบัโอนบุคลากรจากหน่วยงานอื่นกลบัสามารถช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานขององค์กรไดจ้รงิ 

โดยการน าความรูแ้ละประสบการณ์จากหน่วยงานอื่นมาใช ้

 11. ต าแหน่งทีไ่ด้รบัตรงกบัความประสงค์ในการขอไปด ารงต าแหน่งใหม่ ต าแหน่งใหม่ทีต่รงกบั

ความต้องการของขา้ราชการเป็นปัจจยัส าคญัต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย โดยเฉพาะหากสอดคล้องกบัสายงานหรอื

พืน้ทีท่ีต่้องการ อย่างไรกต็ามในบางกรณีความตอ้งการยา้ยกลบัภูมลิ าเนามคีวามส าคญัมากกว่า โดยขา้ราชการ

บางคนยอมรบัต าแหน่งใดกไ็ดเ้พื่ออยู่ใกล้บ้านและครอบครวั หากต าแหน่งทีไ่ดร้บัไม่ตรงตามความประสงค์อาจ

น าไปสู่การยา้ยซ ้า ๆ ซึง่ส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพและความต่อเนื่องของการท างานในองคก์าร 

 12. ปัญหาและอุปสรรคในการโอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถิน่ มขีอ้จ ากดัดา้นกรอบอตัราก าลงัและการเปิดเผยขอ้มลู ส่งผลใหข้า้ราชการตอ้งด าเนินการสอบถามขอ้มลู

จากหน่วยงานระดบัจงัหวดัดว้ยตนเองเพื่อทราบต าแหน่งว่าง 

 ระบบอุปถมัภแ์ละเสน้สายเป็นปัจจยัทีม่ที ัง้ขอ้ดแีละขอ้เสยี ในดา้นหนึ่งการท างานร่วมกบับุคคล

ที่มีความไว้วางใจซึ่งกันและกนัสามารถส่งเสริมประสิทธภิาพการท างานได้ อย่างไรก็ตามระบบดงักล่าวอาจ

น าไปสู่ความไม่เท่าเทยีมในการโอนยา้ย โดยเฉพาะส าหรบัขา้ราชการทีไ่ม่มเีสน้สายหรอืไม่ไดร้บัการสนับสนุน

จากผูบ้รหิารซึง่มกัส่งผลใหโ้อกาสในการโอนยา้ยไม่เป็นธรรม 
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  ภาะค่าใชจ้่ายและภาระทางครอบครวัขา้ราชการ โดยเฉพาะผูท้ีเ่พิง่บรรจุใหม่และปฏบิตังิานใน

ส่วนกลางอาจประสบปัญหาดา้นค่าใชจ้่าย เน่ืองจากอตัราค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัอาจไม่เพยีงพอต่อค่าครองชพีส่งผล

ใหก้ารโอนยา้ยไปปฏบิตังิานในพืน้ทีอ่ื่นเป็นไปไดย้าก 

 13. แนวทางแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค การพฒันาสวสัดกิารใหส้อดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกจิปัจจุบนั 

ควรมกีารปรบัปรุงและพฒันาสวสัดกิารใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและค่าครองชพีในปัจจุบนั เพื่อลดภาระ

ทางการเงนิของขา้ราชการและสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เช่น การก าหนดมาตรการลดค่าครองชพีภายใน

หน่วยงาน เช่น การลดราคาค่าอาหารในโรงอาหารของหน่วยงาน เป็นต้น พฒันาสวสัดกิารที่พกัอาศยัส าหรบั

ขา้ราชการในพืน้ทีส่่วนกลาง เช่น กรุงเทพฯ และพืน้ทีใ่กล้เคยีง เพื่อลดภาระค่าใชจ้่ายทีสู่ง โดยสนับสนุนค่าเช่า

บ้านหรอืจดัหาทีพ่กัราคาประหยดั ซึ่งจะช่วยเพิ่มคุณภาพชวีติและส่งเสรมิสวสัดกิารทีเ่หมาะสมแก่บุคลากรใน

ส่วนกลาง 

  การจดัสรรบุคลากรให้เหมาะสมกบัพื้นที่ปฏิบตังิาน โดยพจิารณาภูมลิ าเนาเป็นปัจจยัในการ

บรรจุแต่งตัง้ เช่น บรรจุขา้ราชการในพืน้ทีส่่วนกลางหรอืใกล้เคยีงเพื่อลดปัญหาการขอโอนยา้ยในอนาคต ลดการ

โยกยา้ยบ่อยครัง้ และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทีพ่รอ้มปฏบิตังิานในส่วนกลางไดร้บัการพจิารณาโอนยา้ยงา่ยขึน้ 

 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาลกัษณะต าแหน่งงานมีความเจริญก้าวหน้าทางด้านอาชีพ 

ส านักงานเขตจอมทอง จากการสมัภาษณ์พบว่า ลกัษณะต าแหน่งงานมคีวามเจริญก้าวหน้าทางด้านอาชพี 

ส านักงานเขตจอมทอง ไดแ้ก ่ 

 1. ลกัษณะต าแหน่งงานมคีวามเจรญิกา้วหน้าทางดา้นอาชพี ส านักงานเขตจอมทอง คอืเจรญิกา้วหน้า

มีความหลากหลายที่รองรบัต าแหน่งใหม่ ซึ่งมีทัง้ส านักงานต่าง ๆ และส านักงานเขต ต าแหน่งที่ว่างมีเยอะที่จะ

เจริญเติบโตได้มากกว่า ต าแหน่งที่สูงกว่าว่างเยอะมากขึ้น สามารถเจรญิก้าวหน้าได้เร็วขึ้น สายงานประเภท

วิชาการเจริญเติบโตได้ถึงระดบัอ านวยการได้ในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ 

(Hierarchy of Needs) ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของ Abraham Maslow ได้ถูกพฒันาขัน้ในปี 1940 

(Maslow,1954 อา้งใน รฐัศรินิทร ์วงักานนท์,2567, หน้า 18) โดยเป็นทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจทีไ่ดร้บัอทิธพิลมาจาก

ส านักมนุษยสมัพนัธ์ทีไ่ดร้บัการกล่าวถงึมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง โดย Maslow ไดเ้สนอว่าความต้องการของมนุษย์มี

ทัง้หมด 5 ล าดบัขัน้ โดยทีค่วามตอ้งการขัน้ต้นจะตอ้งไดร้บัการตอบสนองก่อน จากนัน้มนุษยจ์งึจะมคีวามต้องการใน

ล าดับขัน้ที่สูงขึ้นไป ซึ่งสอดคล้องกับความต้องการกับทฤษฎีขัน้ที่ 5 ได้แก่ ความต้องการประจักษ์ตนเอง  

(Self-actualization Needs)  
 2. การปรบัเปลีย่นงานท าใหไ้ดพ้ฒันาตนเองในทุก ๆ ดา้น ทัง้ความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ ทีเ่พิม่

มากขึน้ ซึง่จะเป็นการสัง่สมประสบการณ์ในความเชีย่วชาญในสายงานทีเ่พิม่ขึน้ตามไปดว้ย  
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 3. ความกา้วหน้าในต าแหน่งทีด่ ารงอยู่ปัจจุบนัตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งสามารถเลื่อนระดบัไป

ไดถ้งึระดบัอาวุโส แต่มขีอบเขตจ ากดักล่าวคอืกรุงเทพมหานครจะก าหนดระดบัอาวุโสใหเ้ฉพาะศูนยร์าชการทีต่้อง

ก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีจ านวนตามที่ก าหนดซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นส านักต่า งๆในหน่วยงานของ

กรุงเทพมหานครแต่ในส่วนของส านักงานเขตในต าแหน่งเจา้พนักงานธุรการ กรุงเทพมหานครไม่ได้ก าหนดให้

ผูป้ฏบิตังิานสามารถขึน้ด ารงต าแหน่งอาวุโสไดซ้ึง่เป็นขอ้เสยีเปรยีบในส่วนสายงานเดยีวกนั  

 4. สามารถเป็นหวัหน้ากลุ่มงานซึง่มอี านาจในการตดัสนิใจ ออกความคดิเหน็เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา

ได ้และสามารถสอบเปลีย่นต าแหน่งในต าแหน่งทีเ่กือ้กูลได ้ 

 ผลการวจิยัขอ้ 2,3,4 ขา้งตน้สอดคลอ้งกบัแนวคดิการจดัการทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource 

Management) การพจิารณาถงึความส าคญัของการจดัการทรพัยากรมนุษยย์งัสามารถพจิารณาเป็นมติติ่าง  ๆได ้3 มติ ิ

ดงัต่อไปนี้ (พมิลวรรณ เชือ้บางแกว้ และคณะ,2555 อา้งถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล,2567,หน้า 2-3) มนุษยเ์ป็นผูใ้ชปั้จจยั

การผลิตอื่น ๆ ขององค์การเพื่อผลิตเป็นสินค้าและบริการ ซึ่งการผลติที่เกิดขึ้นน าไปสู่รายได้และผลก าไรของ

องค์การ หากมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่มีประสิทธาภาพ หากมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและมี

ประสทิธภิาพ มกีารคดัเลอืกการพฒันาใหม้คีวามรูแ้ละทกัษะทีเ่พยีงพอ คนเหล่านี้ย่อมจะใหปั้จจยัการผลติต่าง ๆ ใน

การผลติผลงานทีม่คีุณภาพเกดิความคุม้ค่าในการลงทุน สามารถสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลูกคา้ได ้และจะน ามา

ซึ่งผลก าไรขององค์การ ทรพัยากรมนุษย์เป็นทรพัยากรที่มคีวามแตกต่างจากทรพัยากรอื่น ๆ มนุษย์มชีวีติ มี

จิตใจ มีความต้องการ มีความคาดหวงั มีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพที่จะพฒันาตนเองได้ โดยไม่มี

ขดีจ ากดั จงึท าใหก้ารจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ป็นเรื่องยุ่งยากและสลบัซบัซ้อนมากกว่าการจดัการปัจจยัการผลติ

อื่น ๆ การทีอ่งคก์ารมทีรพัยากรมนุษยเ์ปรยีบเสมอืนองคก์ารมทีุนทางปัญญา เพราะสตปัิญญาของมนุษยส์ามารถ

สรา้งมูลค่าเพิม่ใหก้บัองค์การได ้ซึ่งแตกต่างจากสินทรพัยอ์ื่น เช่น คอมพวิเตอร์ หรอืเครื่องใชส้ านักงาน หากยิง่

ใชมู้ลค่ายิง่ลดลง เพราะเหตุผลนี้ผูบ้รหิารจงึต้องตระหนักถงึความส าคญัของการจดัการทรพัยากรมนุษย์ หากไม่

เขา้ใจธรรมชาตขิองมนุษย์จะส่งผลใหอ้งค์การไม่สามารถเกบ็รกัษาบุคลากรทีด่เีอาไวไ้ด ้เช่น หากขาดระบบการบรหิาร

ค่าตอบแทนทีด่ ีหรอืระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีไ่ม่เป็นธรรมไม่มกีารพฒันาบุคลากร สิง่เหล่านี้ย่อมน าไปสู่

การขาดขวญั ก าลงัใจในการท างาน และน าไปสู่การลาออกของพนักงานในทีสุ่ด 

 กระแสโลกาภวิตัน์และการแขง่ขนัอย่างไรพ้รมแดน ท าใหก้ารจดัการทรพัยากรมนุษยม์คีวามส าคญั

มากกว่าในอดตี เพราะทรพัยากรมนุษยท์ีทุ่่มเททุนทางปัญญามาใหก้บัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารสามารถสรา้งความ

ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัไดม้าก ซึง่ในอดตีฝ่ายบรหิารมกัมองทรพัยากรมนุษยว์่าเป็นเพยีงปัจจยัการผลติอย่างหนึ่ง 

และไม่มคีวามส าคญัมากนัก แต่ในปัจจุบนัองคก์ารตอ้งด าเนินงานในสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไปในหลาย ๆ ดา้น 

ผูบ้รโิภคหรอืผูใ้ชบ้รกิารมทีางเลอืกมากขึน้ตลอดจนมคีวามกา้วหน้าของเทคโนโลย ีและวทิยาการในดา้นต่าง ๆ 

ดงันัน้ องคก์ารจ าเป็นตอ้งปรบัตวัและพฒันาวธิกีารด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบักระแสแห่งการเปลีย่นแปลงทีส่งูขึน้ 

แต่การปรบัตวัดงักล่าว บุคลากรขององคก์ารจะตอ้งมศีกัยภาพสงูทีจ่ะสามารถท างานอย่างหนักและมปีระสทิธภิาพ  
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 กล่าวได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ การด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ 

กลยุทธ์ในการสรรหา คดัเลอืก พฒันา จดัการผลการปฏบิตังิาน จดัการค่าตอบแทน แรงงานสมัพนัธ ์สุขภาพและ

ความปลอดภยั และกลยุทธ์อื่น ๆ เพื่อใหท้รพัยากรมนุษย์สามารถปฏบิตังิานไดบ้รรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายของ

องคก์ารและประเทศชาต ิ

 5. สามารถน าองค์ความรูท้ ัง้หมดนี้มาประยุกต์ใชเ้กี่ยวกบัการสอบเปลี่ยนจากประเภททัว่ไป เป็น

ประเภทวชิาการ ในต าแหน่งเจา้พนักงานปกครองปฏบิตักิารได ้ซึง่จะส่งผลใหเ้จรญิกา้วหน้าในสายงาน  

 6. ค่าตอบแทนและลกัษณะงานในการปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

 ผลการวิจยัข้อ 5,6 ข้างต้นสอดคล้องกับหลกัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ตาม พ.ร.บ. ระเบยีบ

ขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 (สมพงษ์ เกษมสนิ,2516 อา้งถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล,2567, หน้า 8-9) รวมทัง้ไดม้กีารน า 

พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 มาใชใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัดว้ย พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการ

พลเรอืน พ.ศ. 2471 และต่อมามกีารปรบัปรุง พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2535 จนถงึฉบบัปัจจุบนั 

พ.ศ. 2551 ทุกฉบบัยงัคงคงยดึหลกัการของการท าให้การรบัราชการเป็นอาชพีและมรีะบบคุณธรรม เป็นแกน

หลกัในการบรหิารขา้ราชการมคีวามมัน่คงในการประกอบอาชพี ยดึหลกัความสามารถ ความเสมอภาคและความ

เป็นกลางของขา้ราชการจนกระทัง่ฉบบัปัจจุบนั พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 ไดม้กีารปรบัปรุง

สาระส าคญัเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดงันี้  1. ก าหนดใหผู้ป้ฏบิตังิานในแบบผูป้ฏบิตังิานทีท่รงความรู้

หรอื Knowledge Worker โดยมรีะบบต าแหน่งรองรบั เมื่อขา้ราชการคนหนึ่งท างาน และเตบิโตกา้วหน้าในงานที่

เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถภายใต้อตัราเงนิเดอืนและเงนิประจ าต าแหน่ง เป็นการตดัสนิคนจากค่าของงาน 

2. การบริหารทรพัยากรมนุษย์ยึดหลกัการอยู่ 4 หลกัการ คือ (2.1) หลกัคุณธรรม ในการรบัคนเข้าท างาน 

ค านึงถึงความรูค้วามสามารถของบุคคลที่ตรงกบังานทีจ่ะต้องรบัผดิชอบ ท าให้การบรหิารมปีระสทิธภิาพ (2.2) 

หลกัสมรรถนะ ในต าแหน่งต่าง ๆ ตอ้งการคนทีม่คีวามรู ้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ และความเชีย่วชาญ

ในต าแหน่งนัน้ ๆ (2.3) หลกัผลงาน การจะพจิารณาความดคีวามชอบ การเลื่อนต าแหน่ง จะพฒันาคนตอ้งวดัจาก

ผลงาน โดยสอดคลอ้งกบัการบรหิารงานภาครฐัแนวใหม่ทีมุ่่งผลสมัฤทธิข์องงาน (Performance Based) และการ

ใหเ้งนิค่าตอบแทนกจ็่ายตามผลของงาน (Performance Pay) (2.4) หลกักระจายอ านาจ เป็นการกระจายความ

รบัผิดชอบ และกระจายการปฏิบตัิงาน 3. เอาระบบกลไกตลาด ของภาคเอกชนมาเป็นหลกัในการพิจารณา

ก าหนดต าแหน่ง เพื่อดงึดูดคนด ีคนเก่งใหเ้ขา้มาในระบบ ในขณะเดยีวกนักร็กัษาคนดคีนเก่งไวใ้นระบบราชการ

ดว้ย 4. สรา้งระบบบรหิารบุคคลแบบใหม่ จากระบบยดึขัน้หรอืระดบัต าแหน่งเป็นการยดึความสามารถและผลงาน 

พฒันารปูแบบการจา้งงานใหม้คีวามหลากหลาย เช่น บางต าแหน่งทีต่อ้งการความเชีย่วชาญอาจใชก้ารจา้งพเิศษ 

จะมกีารสรา้งระบบนักบรหิารรดบัสงูใหก้ารสรรหาท าไดอ้ย่างโปร่งใส เปิดกวา้งและยดึหลกัความสามารถมากกว่า

อ านาจนิยม และดขูนาดก าลงัคนใหก้ะทดัรดัเหมาะสมกบัภารกจิอย่างเป็นรูปธรรม 
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 ตัง้องค์การขึน้มา เรยีกว่าคณะกรรมการพทิกัษ์ระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.) มสีถานภาพการท างาน

ลกัษณะองค์การถงึตุลาการท าหน้าทีดู่แลวนิิจฉยัเรื่องรอ้งทุกข ์รอ้งเรยีนของขา้ราชการทีไ่ม่ไดร้บัความเป็นธรรม

ในการบรหิารงาน รวมทัง้การพจิารณาขา้ราชการทีไ่ด้รบัการลงโทษอย่างไม่เป็นธรรมก็สามารถอุทธรณ์ไดก้บั 

ก.พ.ค. เช่นกนั 

 มกีารกระจายอ านาจในด้านการก าหนดต าแหน่ง การกระจายอ านาจด้านการประเมนิบุคคลและ

การกระจายอ านาจดา้นการจดัสอบ โดยการสอบรวมศูนย์ทีส่ านักงานขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) ด าเนินการจดั

สอบเฉพาะ ภาค ก. เท่านัน้ แลว้ใหผู้ส้อบน าผลสอบภาค ก. ตดิต่อไปเพื่อสอบภาค ข. ทีส่่วนราชการนัน้ ๆ จดัสอบ

เอง กระจายอ านาจดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ปใหผู้ว้่าราชการจงัหวดั เป็นผูร้บัผดิชอบโดยตรง ทัง้การจา้ง

คนเขา้ท างาน การเลื่อนระดบั การใหคุ้ณ - ใหโ้ทษ เป็นตน้ 

 วตัถปุระสงคข์้อท่ี 3 เพื่อศึกษาผลกระทบจากการปรบัเปล่ียนงานภายในองคก์าร  

 จากการสัมภาษณ์พบว่า ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนงานภายในองค์การของข้าราชการ

ส านักงานเขตจอมทอง ไดแ้ก่  

 1. ต าแหน่งใหม่ตอ้งศกึษาระเบยีบ กฎหมาย ทีเ่กี่ยวขอ้งเพิม่เตมิมากขึน้ ศกึษาระเบยีบทีเ่กี่ยวกบั

งานบรหิารมากขึน้ เนื่องจากงานสายบรหิารท าหน้าทีท่ีห่ลากหลายกว่า ต้องท าความเขา้ใจระเบยีบ เอกสาร และ

กฎหมายที่เกี่ยวขอ้งมากขึ้น และสอดคล้องกับแนวคิดลกัษณะองค์การธรรมาภิบาล หลกัการขัน้พื้นฐานของ

องค์การที่มธีรรมาภิบาล Good Governance หรอืธรรมาภิบาลนัน้ โดยทัว่ไปจะตัง้อยู่บนพื้นฐานของหลกัการ

ส าคญั คอื ระบบควบคุมภายในด ี(Good System of Control) หมายถงึ องคก์ารมมีาตรฐานการควบคุมภายในทีม่ี

ระบบแบบแผนทีส่ามารถป้องกนัความเสีย่งได้ ภายใตเ้งือ่นไขค่าใชจ้่ายของการควบคุมมไีม่มากกว่าผลประโยชน์

ที่จะได้รับจากการมีระบบควบคุมภายในนัน้ ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) 

องค์การที่มีธรรมาภิบาลพร้อม ควรต้องมีกลไกการบริหาร การจัดการที่มีประสิทธิภาพและสามารถท างานให้เกิด

ประสทิธผิล อย่างน้อยในระดบัหนึ่งทีไ่ดค้าดหวงัไว ้และการปฏบิตัติามกฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบัทีเ่กีย่วขอ้ง 

องคก์ารทีม่ธีรรมาภบิาลตอ้งปฏบิตัติามกฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบัของภาครฐัทีก่ าหนดไว ้โดยพยายามไม่บา่ย

เบีย่งหรอืหลกีเลีย่ง หรอืหลบกฎหมายอย่างไรจ้รยิธรรม 

 2. ผลกระทบในทศิทางทีด่ ีคอื ไดม้โีอกาสในการพฒันาความรูค้วามสามารถ จากการปฏบิตังิานใน

รูปแบบใหม่ ๆ ไดเ้รยีนรูท้กัษะทางการบรหิารเพิม่เตมิจากผู้บรหิาร ไดป้รบัเปลี่ยนสภาพแวดล้อมในการท างาน 

และไดป้ระสานการท างานร่วมกบับุคลากรกลุ่มใหม่ ๆ ซึง่ถอืเป็นโอกาสทีด่ใีนการพฒันาตนเอง รวมทัง้ยงัเป็นการ

ส่งเสรมิความกา้วหน้าในเสน้ทางอาชพีต่อไปในอนาคตดว้ย  

 3. สามารถร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานไดด้ ีสภาพแวดลอ้มดขีึน้ การปฏบิตังิานเป็นไปไดด้ว้ยด ี 

 4. ไดร้บัค่าตอบแทนมากขึน้ งานในภาระหน้าทีเ่พิม่มากขึน้ และไดเ้พิม่ทกัษะการปฏบิตังิานทีม่ี

ความหลากหลายมากขึน้ สามารถเรยีนรูง้านใหม่ไดม้ากขึน้มทีกัษะทีห่ลากหลายมากขึน้ และพบเจอเพื่อน

ร่วมงานใหม่ทีจ่ านวนมาก สามารถเรยีนรูท้ีจ่ะอยู่กบัจ านวนบุคลากรทีม่ากขึน้  
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 ผลการวิจัยข้อ 1,2,3,4 ข้างต้นสอดคล้องกับทฤษฎีกระบวนการแรงจูงใจ กลุ่มของทฤษฎี

กระบวนการแรงจูงใจ (Schermerhorn,2005,358-359,อ้างใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์,2567,หน้า 21-22) ท าให้

เขา้ใจการเกดิขึน้ของแรงจงูใจและความสมัพนัธ์ของปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจ ทฤษฎีกระบวนการสรา้งแรงจงูใจ

ในองค์การประกอบไปด้วย ความเสมอภาค (equity) ความคาดหวงั (expectancy) และการก าหนดเป้าหมาย 

(goal-setting) 1. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ซึ่งเป็นที่รู้จ ักแพร่หลายมาจากงานของ J. Stacy 

Adams(Schermerhorn,2005,358-359,อ้างใน รัฐศิรินทร์ วังกานนท์,2567,หน้า 21-22) ที่เกี่ยวข้องกับการ

เปรยีบเทยีบทางสงัคม เมื่อคนมคีวามคดิว่าตนเองไดร้บัการปฏบิตัยิงัไม่เป็นธรรมจะเกดิการเปรยีบเทยีบกบัผูอ้ื่น 

ตวัอย่างทีเ่หน็ได้ชดัเจนคอืการจ่ายค่าตอบแทน พนักงานที่ได้รบัค่าจา้งจะเปรยีบเทยีบค่าจา้งทีต่นเองไดร้บักบั

ค่าจ้างที่พนักงานคนอื่นได้รับ 2. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom (Schermerhorn, 

2005,358-359,อ้างใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์,2567,หน้า 21-22) ซึ่งอธบิายว่าความคาดหวงัของมนุษย์เกดิขึน้จากปัจจยั

ความส าคญัสามประการ ได้แก่ ความคาดหวงั การใช้เครื่องมอื และคุณค่า ในการจูงใจพนักงานในองค์การนัน้

จ าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องเขา้ใจถงึวธิคีดิของพนักงานต่อสิง่ทีพ่วกเขาคาดหวงั (2.1) ความคาดหวงั (Expectancy) คอื 

ความเชื่อของบุคคลว่าเมื่อท างานหนักกย็่อมจะไดผ้ลลพัธท์ีส่อดคล้องกบัผลงาน บุคคลจงึท างานหลกัเพื่อผลลพัธ์

ทีเ่ขาคาดว่าจะไดร้บั (2.2) การใชเ้ครื่องมอื (Instrumentality) คอื ความเชื่อของบุคคลทีว่่าผลงานทีส่ าเรจ็ย่อมต้อง

ตามด้วยรางวลัและผลลพัธ์ที่ควรได้อื่น ๆ ซึ่งบางครัง้เรยีกว่า ความคาดหวงัผลงาน- ผลลพัธ์ ดงันัน้เมื่อบุคคล

ท างานได้ส าเร็จตามทีค่าดหวงัย่อมจะต้องคาดหวงัรางวลัทีเ่ขาปรารถนา ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงผลงานกบัรางวลั 

(2.3) คุณค่า (Valence) คอื คุณค่าที่บุคคลให้ต่อผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นจากงาน ส าหรบัความพงึพอใจของบุคคลต่อ

รางวลัทีไ่ดร้บันัน้จะมมีากน้อยเพยีงใดกข็ึน้กบัคุณคาทีเ่ขาใหต้่อผลลพัธน์ัน้ ๆ 3. ทฤษฎีก าหนดเป้าหมาย (Goal-

setting Theory) ซึง่บางครัง้เรยีกว่า ความคาดหวงัพยายาม-ผลงาน เป็นทฤษฎทีีไ่ดถู้กอธบิายไวโ้ดย Edwin Locke  

(Schermerhorn,2005,358-359,อ้างใน รฐัศิรินทร์ วงักานนท์,2567,หน้า 21-22) ภายใต้ความเชื่อว่าเมื่อบุคคล

พยายามอย่างเต็มที่เขาจะสามารถท าผลงานได้อย่างที่คาดหวงั ซึ่งตามแนวคิดน้ีเชื่อว่าเป้าหมายจะสามารถสร้าง

แรงจูงใจไดห้ากเป้าหมายไดถู้กก าหนดไวอ้ย่างด ีคอื เป้าหมายจะตอ้งมคีวามชดัเจน ไม่คลุมเครอื มคีวามทา้ทาย 

และเป็นไปไดท้ีจ่ะบรรลุ 

 5. ทีท่ างานเดมิขาดอตัราก าลงับคุลากรในการปฏบิตังิาน ท าใหบ้คุลากรไม่เพยีงพอต่อการ

ปฏบิตังิาน ซึง่ท าใหค้นทีเ่หลอืตอ้งรบัภาระปฏบิตังิานแทน 

 ผลการวจิยัขอ้ 5 ขา้งตน้สอดคลอ้งกบัแนวทางปฏบิตัใินการขอยา้ยของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร

สามญั และการขอสงวนต าแหน่งว่าง 

 การแต่งตัง้ยา้ยขา้ราชการ 1.ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ผูใ้ดจะขอยา้ยต้องปฏบิตัริาชการ

ในต าแหน่งเดมิตดิต่อกนัมาไม่น้อยกว่า 2 ปี และจะต้องเสนอเรื่องโดยผ่านต้นสงักดั 2.การแต่งตัง้ยา้ยขา้ราชการ

ใหด้ ารงต าแหน่ง ถ้ามตี าแหน่งว่างทีห่น่วยงานใดและมผีูย้ ื่นความประสงค์ขอยา้ยไปด ารงต าแหน่งนัน้ตรงกันให้

พจิารณาผู้ที่ด ารงต าแหน่งในสงักดัเดมินานกว่า 3.การพจิารณาย้ายขา้ราชการตามบนัทกึทีต่้นสงักดัเสนอมานัน้ 

หากพน้ก าหนด 1 ปีแลว้ ยงัไม่มตี าแหน่งว่าง ถา้ขา้ราชการผูน้ัน้ยงัมคีวามประสงคข์อยา้ยใหเ้สนอเรื่อง 
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โดยผ่านต้นสงักดัมาใหม่ 4.ในกรณีที่มคีวามจ าเป็นเพื่อประโยชน์แก่ราชการ ปลดักรุงเทพมหานครอาจสัง่การเป็น

อย่างอื่น แตกต่างจากทีก่ าหนดไว ้

 หลกัเกณฑ์การรบัโอนขา้ราชการตามกฎหมายอื่น และพนักงานเทศบาลมาบรรจุและแต่งตัง้เป็น

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ตามมาตรา 10 แห่งพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 

นอกจากจะถือปฏิบตัิตามหลกัเกณฑ์และวิธีการรบัโอนที่ก าหนดไว้ใน มติ ก.ก. ครัง้ที่ 2/2527 เมื่อวนัที่ 30 

มกราคม 2527 แลว้ ใหถ้อืปฏบิตัติามหลกัเกณฑเ์พิม่เตมิต่อไปนี้ดว้ย  

 แนวทางปฏบิตัใินการขอสงวนต าแหน่งว่าง และก าหนดแนวทางปฏบิตัใินการขอสงวนต าแหน่งว่าง 

ดงันี้ 1. ให้หน่วยงานขอสงวนต าแหน่งว่างในสงักดัได้เฉพาะต าแหน่งที่จะพจิารณาบรรจุหรอืแต่งตัง้ขา้ราชการ

ภายในสงักดัเท่านัน้ โดยใหม้บีนัทกึแจง้ขอสงวนต าแหน่งว่างไปยงัส านักงานการเจา้หน้าทีก่่อนออกค าสัง่ทุกครัง้  

2. ให้หน่วยงานออกค าสัง่แต่งตัง้ขา้ราชการ ให้แล้วเสร็จและส่งส าเนาค าสัง่ไปยงัส านักงานการเจ้าหน้าที่ และ

หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งภายใน 30 วนันับแต่วนัทีม่บีนัทกึขอสงวนต าแหน่ง หากพน้ก าหนดดงักล่าวแลว้ใหถ้อืว่าการ

ขอสงวนต าแหน่งดงักล่าวเป็นอนัยกเลกิ และใหส้ านักงานการเจา้หน้าทีน่ าต าแหน่งดงักล่าวไปใชใ้นการบรรจุและ

แต่งตัง้ขา้ราชการได ้การสงวนต าแหน่งว่างใหก้ระท าไดเ้พยีงครัง้เดยีวในต าแหน่งเดยีวกนั จะขอสงวนซ ้าอกีไม่ได้ 

ถ้าเป็นต าแหน่งที่มกีารขึ้นบญัชสีอบคดัเลอืกหรอืบญัชสีอบแข่งขนั ให้ด าเนินการแต่งตัง้ขา้ราชการใหแ้ล้วเสรจ็

ภายใน 15 วนันับตัง้แต่วนัสงวนต าแหน่ง 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

 ข้อเสนอแนะ 

1. ควรมกีารตดิตามและประเมนิผลความพงึพอใจของขา้ราชการส านักงานเขตจอมทองหลงัจากไดร้บัการ 

    ปรบัเปลีย่นงานแลว้ 

2. ควรมกีารจดัอบรมและพฒันาความรูใ้นสายงานใหม่หลกัจากการปรบัเปลีย่นงาน เพื่อเพิม่ความมัน่ใจ 

    ในการท างานของขา้ราชการ 

3. ควรมกีารใหค้่าตอบแทนเป็นแรงจงูใจหรอืสวสัดกิารเพิม่เตมิหรบังานทีม่คีวามยาก ความรบัผดิชอบสงู 

    หรอืเสีย่งต่อภาวะหมดไฟ 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรมกีารศกึษากลุ่มตวัอย่างเพิม่เตมิใหม้คีวามหลากหลายมากขึน้ เพื่อทราบถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อการ 

    ตดัสนิใจขอยา้ยสลบัหน้าทีภ่ายในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานเขตจอมทอง 

2. ควรศกึษาลกัษณะต าแหน่งงานทีม่คีวามเจรญิกา้วหน้าทางดา้นอาชพีใหม้คีวามหลากหลายมากขึน้ 
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