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บทคดัย่อ  
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ ปัญหา อุปสรรค 
รวมถงึแนวทางและขอ้เสนอแนะทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ สงักดัส านักงานเลขานุการกรม 
กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง โดยเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ เกบ็ขอ้มูลจากเอกสารและการสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผู้ให้
ขอ้มลูส าคญัจ านวน 6 ราย ซึง่เป็นขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานดา้นการโอนยา้ยมาแลว้ไม่น้อยกว่า 2 ปี และขา้ราชการ
ประสงค์ขอโอนย้าย ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอนย้ายของข้าราชการฯ ดังนี้ 
(1) คุณสมบตัส่ิวนบุคคล เช่น อายุ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ท างาน (2) หลกัเกณฑ์และระเบยีบการโอนย้าย 
ที่ก าหนดความเหมาะสมและกระบวนการ (3) ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน และ 
(4) ผลสมัฤทธิข์องงาน โดยพบปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ย ดงันี้ (1) การขาดแคลนบุคลากร
ผูเ้ชีย่วชาญ (2) ความไม่เป็นธรรมในการประเมนิผลงาน (3) กฎหมายและระเบยีบที่ไม่ชดัเจน (4) ต าแหน่งว่างจ ากดั 
และ (5) ความล่าชา้ของกระบวนการ ตลอดจนแนวทาและขอ้เสนอแนะทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ 
ดงันี้ (1) การพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิาร (2) ก าหนดตวัชี้วดัทีช่ดัเจนและเป็นธรรมส าหรบัการประเมนิผลงาน (3) ปรบัปรุง
หลักเกณฑ์และระเบียบให้เหมาะสมและลดความซับซ้อน (4) การบริหารต าแหน่งว่างอย่างเป็นระบบ และ 
(5) เปิดเผยขอ้มลูและกระบวนการอย่างโปร่งใส เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่ในระบบ 
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บทน า 
  การจดัการทรพัยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการด้านทรพัยากรมนุษย์โดยใช้กลยุทธ์ในการสรรหา 
คัดเลือก พัฒนา จัดการผลการปฏิบัติงาน จัดการค่าตอบแทน แรงงานสมัพันธ์ สุขภาพและความปลอดภัย  
และกลยุทธ์อื่น ๆ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายองค์การและ
ประเทศชาต ิ(วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2567, หน้า 3) 
  บุคลากรภาครฐัถอืเป็นกลไกส าคญัในการผลกัดนันโยบายสาธารณะใหเ้กดิผล อย่างไรกต็ามการรกัษา
บุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กรยังเป็นความท้าทาย เนื่องจากข้าราชการอาจเผชิญกับความรู้สึกไม่ก้าวหน้า  
ความไม่พงึพอใจ หรอืแรงจงูใจทีล่ดลง อนัเป็นผลจากระบบราชการทีเ่ขม้งวด ไม่ยดืหยุ่น และไม่ตอบสนองต่อศกัยภาพ 
หรอืความต้องการของบุคลากร ซึ่งอาจน าไปสู่การตดัสนิใจขอโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานทีต่อบโจทย์ชวีติและการท างาน 
ไดด้กีว่า 
  การโอนยา้ยขา้ราชการไม่ใช่เพยีงการเปลีย่นแปลงต าแหน่ง แต่ยงัส่งผลต่อประสทิธภิาพของหน่วยงาน 
ทัง้ในด้านต้นทุนการทดแทนบุคลากร ความต่อเนื่องของงาน และภาระงานที่เพิ่มขึ้นของเจ้าหน้าที่เดิม หากไม่มี 
การบรหิารจดัการ ทีเ่หมาะสม อาจส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจและความสามารถในการด าเนินภารกจิขององคก์ร
ในระยะยาว 
  ส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง ซึง่มภีารกจิสนับสนุนภารกจิหลกัของกรมในดา้น
งานอ านวยการและการประสานงานระหว่างส่วนกลางและภูมภิาค จ าเป็นต้องใชบุ้คลากรทีม่คีวามรูแ้ละประสบการณ์ 
เฉพาะ การโอนยา้ยขา้ราชการจงึกระทบต่อการด าเนินงานอย่างมนีัยส าคญั 
  ดังนัน้ ผู้วิจ ัยจึงมีความประสงค์ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอนย้ายของข้าราชการใน
ส านักงานเลขานุการกรม เพื่อเขา้ใจปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ ปัญหา อุปสรรค และ
น าเสนอแนวทางในการบริหารจดัการทรพัยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ลดอตัราการโอนย้าย และรกัษา
บุคลากรทีม่ศีกัยภาพไวใ้นระบบราชการอย่างยัง่ยนื 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอนย้ายของข้าราชการ สงักัดส านักงานเลขานุการกรม 
กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง  
 2. เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนย้ายของขา้ราชการ สงักดัส านักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง 
 3. เพื่อศกึษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนขอ้เสนอแนะที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจ  
ขอโอนยา้ยของขา้ราชการ สงักดัส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวธิกีารด าเนินการวจิยัใชว้ธิเีกบ็
ขอ้มลูจากเอกสารและการสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
 ประชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
 1. ประชากร (Population) ได้แก่ ข้าราชการในส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง 
ซึง่มหีน้าทีเ่กีย่วขอ้งกบัการด าเนินการโอนยา้ย และขา้ราชการทีไ่ดแ้จง้ความประสงคข์อโอนยา้ย 
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 2. ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key Informants) โดยผ่านการสมัภาษณ์ส่วนบุคคล จ านวน 6 ราย ดงันี้ 
 1. ผู้ปฏิบตัิงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการด าเนินการขอโอนย้ายของขา้ราชการมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี 
จ านวน 2 ราย ดงันี้ เลขานุการกรม และหวัหน้าฝ่ายช่วยอ านวยการ  
 2. ผูแ้จง้ความประสงคข์อโอน จ านวน 1 ราย ดงันี้ นักจดัการงานทัว่ไปปฏบิตักิาร 
 3. ผูแ้จง้ความประสงค์ขอยา้ย จ านวน 3 ราย ดงันี้  นักจดัการงานทัว่ไปช านาญการ เจา้พนักงาน
ธุรการช านาญงาน และเจา้พนักงานธุรการปฏบิตังิาน 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัใชก้ารสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง (Structured Interview) ซึ่งเป็นการสมัภาษณ์แบบ
เป็นทางการ มคี าถามและแนวทางการสมัภาษณ์ทีช่ดัเจน ใช้ค าถามชุดเดยีวกนักบัผูใ้หข้อ้มูลทุกคน (วโิรจน์ ก่อสกุล, 
2567ก, หน้า 62) โดยด าเนินการสมัภาษณ์รายบุคคลตามวนัและเวลาที่ได้นัดหมายล่วงหน้า และก่อนการสมัภาษณ์ 
ผูว้จิยัจะขออนุญาตจากผูใ้หข้อ้มลูในการจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง เพื่อความถูกตอ้งของขอ้มลูและการน าไปวเิคราะหต์่อไป 
 การสรา้งเครื่องมอื 
 การสรา้งเครื่องมอืในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดส้รา้งเครื่องมอืส าหรบัใชใ้นการวจิยั ดงันี้ (1) ศกึษาแนวคดิ 
ทฤษฎี ระเบยีบ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยัและแนวทางการสรา้งแบบสมัภาษณ์ 
(2) ออกแบบแบบสมัภาษณ์จากข้อมูลที่ศึกษา (3) เสนอร่างแบบสมัภาษณ์ให้อาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ และ 
(4) ปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะก่อนน าไปใชจ้รงิ 
 การทดสอบเครื่องมอื 
 ผูว้จิยัไดป้รกึษาอาจารยท์ีป่รกึษา เพื่อทบทวนความถูกต้อง ชดัเจน และความครอบคลุมของแบบสมัภาษณ์
แบบมโีครงสรา้งใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยใชว้ธิกีารตรวจสอบแบบสามเสา้ (Triangulation) เพื่อเพิม่
ความน่าเชื่อถือของขอ้มูล (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ก, หน้า 117 – 118) ดงันี้ (1) Data Triangulation: ตรวจสอบขอ้มูล 
จากแหล่งเวลา สถานที ่และบุคคล เพื่อดูความสอดคล้องของขอ้มูล (2) Investigator Triangulation: ใชผู้ว้จิยัหลายคน 
ในการเกบ็ขอ้มูล เพื่อตรวจสอบความแตกต่างในการรบัรู้ (3) Theory Triangulation: วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชแ้นวคดิหรอื
ทฤษฎีทีห่ลากหลาย เพื่อลดอคตจิากมุมมองเดยีว และ (4) Methodological Triangulation: ใชห้ลายวธิใีนการเกบ็ขอ้มลู 
เช่น การสมัภาษณ์ การสงัเกต และการศกึษาจากเอกสาร 
ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวจิยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 
 วตัถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ สงักดัส านักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ส่วนบุคคล เพื่อตอบวตัถุประสงค์
ของการวจิยัไดด้งันี้ 
 ดา้นคุณสมบตับิุคคล 
 อายุราชการมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ย โดยขา้ราชการทีม่อีายุราชการน้อยจะตดัสนิใจยา้ยไดง้่าย
กว่า เนื่องจากยงัไม่มคีวามผกูพนักบัองคก์รและตอ้งการแสวงหาความทา้ทายใหม่ ขณะทีผู่ม้อีายุราชการมากจะลงัเลใน
การยา้ย เนื่องจากมคีวามมัน่คงในหน้าที ่มภีาระครอบครวั และความผูกพนักบัทีท่ างานเดมิ อย่างไรกต็ามมขีอ้โตแ้ยง้
ว่าอายุราชการอาจไม่มผีลโดยตรง เนื่องจากการนับอายุงานยงัคงต่อเนื่องแมม้กีารโอนยา้ยหน่วยงาน 
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 ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งเป็นอีกปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย โดยเฉพาะในกรณี  
ที่ข้าราชการด ารงต าแหน่งเดิมมาเป็นเวลานานแต่ขาดโอกาสก้าวหน้า หรือไม่ได้รบัการสนับสนุนจากหน่วยงาน 
ตน้สงักดั ขา้ราชการจงึมแีนวโน้มพจิารณาโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานทีม่โีอกาสเตบิโตสงูกว่า แมว้่าการยา้ยขา้มสายงานจะม ี
ความซบัซอ้น และอาจส่งผลต่อสทิธปิระโยชน์และระยะเวลาการด ารงต าแหน่งใหม่ 
 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร แมร้ะบบราชการจะมมีาตรฐานเดยีวกนัโดยทัว่ไป แต่ค่าตอบแทนพเิศษหรอื
สวสัดกิารที่เหนือกว่าในหน่วยงานปลายทางอาจเป็นแรงจูงใจส าคญั โดยเฉพาะในกรณีที่ขา้ราชการมศีกัยภาพและ
ประสบการณ์เพิม่ขึน้ ซึง่ตอ้งการผลตอบแทนทีเ่หมาะสมและสอดคลอ้งกบัคุณค่าของตนมากยิง่ขึน้ 
 ดา้นการก าหนดหลกัเกณฑ ์
 กรอบแนวทางตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขในการย้าย โอน หรือเลื่อน
ข้าราชการพลเรือนสามญั ไม่ใช่ปัจจยัหลกัในการตัดสินใจขอโอนย้าย เน่ืองจากเป็นระเบียบที่ทุกฝ่ายต้องปฏิบตั ิ
การตัดสินใจมักขึ้นกับ ปัจจัยอื่น เช่น ความพร้อมของอัตราว่าง ความก้าวหน้าในสายงาน และความเหมาะสม 
ของหน่วยงานปลายทาง แมก้ฎ ก.พ. จะช่วยสรา้งความโปร่งใสและเป็นธรรมในระดบัหนึ่ง 
 ดา้นความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ 
 หน้าทีค่วามรบัผดิชอบเป็นปัจจยัส าคญั หากงานไม่สอดคล้องกบัความสามารถหรอืมภีาระมากเกนิไป 
จนอาจลดประสทิธภิาพและสมดุลชวีติ ขา้ราชการมกัพจิารณาขอโอนยา้ยไปหน่วยงานทีภ่าระงานเหมาะสมและ
สนับสนุนการท างาน แมล้กัษณะนิสยัส่วนบุคคลจะช่วยปรบัตวัไดใ้นบางกรณี 
 การพัฒนาตนเอง แม้ส าคัญต่อความก้าวหน้า แต่ไม่ใช่ปัจจยัหลักในการโอนย้าย เนื่องจากข้อจ ากัด
งบประมาณ และโอกาสพฒันา ขณะทีก่ารโอนยา้ยมกัขึน้กบัความเหมาะสมของต าแหน่งและโอกาสใชศ้กัยภาพ 
 ความสมัพนัธ์ที่ดีกับผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานช่วยเพิ่มความพึงพอใจและลดความต้องการ
โอนยา้ย ในทางตรงกนัขา้ม ความขดัแยง้และสภาพแวดลอ้มไมด่ ีอาจน าไปสู่ความกดดนัและการตดัสนิใจโอนยา้ย 
 ดา้นผลสมัฤทธิข์องงาน 
 ผลการประเมินราชการที่ยุติธรรมและสอดคล้องกับศักยภาพส่งเสริมความพึงพอใจและความผูกพัน  
ต่อหน่วยงานเดิม ขณะที่การประเมินที่ไม่เป็นธรรมหรือได้รบัอิทธิพลจากระบบอุปถัมภ์ อาจท าให้ข้าราชการรู้สึก 
ไม่มัน่คง ขาดแรงจงูใจ และพจิารณาโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานทีใ่หโ้อกาสเตบิโตและยอมรบัมากกว่า 
 ความก้าวหน้าในสายงานเป็นปัจจยัส าคญั โดยเฉพาะเมื่อหน่วยงานเดมิขาดโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรอื
พฒันาอาชพี ขา้ราชการจงึมองหาโอกาสในหน่วยงานอื่นที่เอื้อต่อการเติบโต โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่หรอื
หน่วยงานทีม่ตี าแหน่งเฉพาะทาง ซึ่งปัจจยันี้แมม้ผีลกบับางกลุ่มแต่ถือเป็นปัจจยัพื้นฐานทีม่อีิทธพิลสูงในบรบิท
การแขง่ขนัเพื่อโอกาสทางอาชพี 
 วตัถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอนย้ายของข้าราชการ 
สงักดัส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง สรุปได ้ดงันี้ 
 1. การขาดแคลนบุคลากรผูเ้ชีย่วชาญในหน่วยงานตน้ทาง 
 2. การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการทีข่าดความเป็นธรรม 
 3. การเปลีย่นแปลงของกฎหมายและระเบยีบทีไ่ม่ชดัเจน  
 4. ขอ้จ ากดัดา้นต าแหน่งว่างในหน่วยงานปลายทาง  
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 5. ความล่าชา้และความซบัซอ้นของขัน้ตอนการด าเนินงาน 
 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนข้อเสนอแนะที่ส่งผล 
ต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ สงักดัส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง สรุปได ้ดงันี้ 
 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค 
 1. ส่งเสรมิสมรรถนะผูบ้รหิารระดบัตน้ใหบ้รหิารบุคลากรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 2. การก าหนดตวัชีว้ดัรายบุคคลในการประเมนิผลราชการอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 
 3. การปรบัปรุงหลกัเกณฑก์ารโอนยา้ยใหม้คีวามทนัสมยัและยดืหยุ่น 
 4. การบรหิารจดัการต าแหน่งว่างและเสน้ทางความกา้วหน้าในสายงานอย่างเป็นระบบ 
 5. การเปิดเผยข้อมูลต าแหน่งว่างในหน่วยงานปลายทางอย่างต่อเนื่องและชัดเจน เพื่อส่งเสริม
ประสทิธภิาพและความโปร่งใสในกระบวนการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ 
 ขอ้เสนอแนะ 
 1.ส่งเสรมิสายงานทัว่ไปดว้ยค่าตอบแทน ความกา้วหน้า และสวสัดกิารทีเ่หมาะสม 
 2.พฒันาระบบงานใหโ้ปร่งใส ยุตธิรรม และส่งเสรมิการพฒันาบุคลากร 
 3.ก าหนดรอบโอนยา้ยทีช่ดัเจน เพื่อบรหิารอตัราก าลงัอย่างมปีระสทิธภิาพ 
 4.ปรบัปรุงสวสัดกิารและสถานทีท่ างานใหป้ลอดภยัและเอือ้ต่อการท างาน 
 5.พจิารณาโอนยา้ยตามเหตุผลและก าหนดระยะเวลาด าเนินการทีช่ดัเจน 
 6.ใหค้วามส าคญักบัการยา้ยภายในก่อนการเรยีกบรรจุใหม่ 
 อภปิรายผลการวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอนย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษาส านักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง ผูว้จิยัไดน้ าหลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขการยา้ย การโอน หรอืการเลื่อน
ขา้ราชการพลเรอืนสามญัตามระเบยีบของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน ทัง้ในต าแหน่งประเภททัว่ไป 
(ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2564, หน้า 2) และประเภทวชิาการ (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรอืน, 2567, หน้า 1) มาจ าแนกเป็นประเดน็ส าคญัเพื่อใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. ดา้นคุณสมบตับิุคคล 
  1.1 อายุราชการเป็นปัจจยัหนึ่งทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ย โดยขา้ราชการทีม่อีายุราชการน้อย 
จะตดัสนิใจโอนย้ายได้ง่ายกว่า เนื่องจากยงัไม่มคีวามผูกพนักบัองค์กรเดมิ และมองหาโอกาสหรอืความท้าทายใหม่ 
ในขณะทีผู่ม้อีายุราชการมากจะลงัเล เน่ืองจากมคีวามมัน่คงในหน้าที ่ผกูพนักบัทีท่ างานเดมิ หรอืมภีาระครอบครวั 
รวมถงึความตอ้งการท างานใกลภู้มลิ าเนา แมว้่าบางรายอาจพจิารณาโอนยา้ยเพื่อโอกาสกา้วหน้าในสายงาน แต่ก็
มขีอ้โต้แย้งว่า อายุราชการไม่ใช่ปัจจยัทีม่อีิทธพิลโดยตรงต่อการโอนย้าย เพราะระยะเวลาราชการยงัคงนับต่อเนื่อง  
ไม่ว่าปฏบิตังิานในหน่วยงานใด ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ วนิดา ทิ้งนุ้ย (2566) เรื่องการตดัสนิใจโอนยา้ยและ
ลาออกของบุคลากรภาครฐัในองคก์ารบรหิารส่วนต าบล อ าเภอกบนิทร์บุร ีจงัหวดัปราจนีบุร ีพบว่า ปัจจยัทีส่่งผล
ต่อการตดัสนิใจ มากทีสุ่ด ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษา... สอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนที ่1 (2568) กล่าวว่า “...อายุราชการมผีลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ โดยขา้ราชการทีม่ี
อายุราชการน้อยจะตดัสนิใจขอโอนยา้ยไดง้่ายกว่าขา้ราชการทีม่อีายุทีม่ากขึน้...” แต่อย่างไรกต็ามยงัมขีอ้คน้พบ
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จากค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่6 (2568) สะทอ้นมุมมองทีไ่ม่สอดคลอ้งกบัอายุราชการ โดยกล่าวว่า “...อายุ
ราชการไม่ส่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย เพราะระยะเวลาราชการยงันับต่อเนื่องในทุกหน่วยงาน...”  
  1.2 ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งส่งผลอย่างมากต่อการตัดสินใจขอโอนย้ายของข้าราชการ 
เนื่องจากเป็นปัจจยัส าคัญที่สมัพันธ์กับโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งหากด ารงต าแหน่งเดิมมานาน  
โดยไม่ไดร้บัการเลื่อนระดบั ขาดการสนับสนุน หรอืมขีอ้จ ากดัในหน่วยงานเดมิ ขา้ราชการจะพจิารณาโอนยา้ยไป
ยงัหน่วยงาน ทีม่โีอกาสเตบิโตมากกว่า แมก้ารโอนยา้ยบางกรณี โดยเฉพาะการโอนยา้ยขา้มกลุ่มต าแหน่ง อาจมี
ขัน้ตอนซบัซ้อน ส่งผลต่อสทิธปิระโยชน์และการนับระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งใหม่ ซึ่งอาจท าให้ลงัเลหรอื
ชะลอการตดัสนิใจขอโอนยา้ย ซึ่งสอดคล้องกบั (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2567) มหีนังสอื  
ที ่นร 1006/ว 5 ลงวนัที ่22 มนีาคม 2567 เรื่อง หลกัเกณฑ ์วธิกีาร และเงือ่นไขการยา้ยโอน หรอืเลื่อนขา้ราชการ
พลเรอืนสามญั เพื่อแต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งประเภทวชิาการ สาระส าคญัคอื ให้สามารถนับระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งจากสายงานอื่นทีม่ลีกัษณะงานใกล้เคยีงหรอืเกื้อกูลกบัต าแหน่งทีจ่ะเลื่อน โดยพจิารณาจากขอ้เทจ็จรงิ
ของลกัษณะงานและคุณวุฒขิองผูด้ ารงต าแหน่ง ทัง้นี้ ถา้มาจากต าแหน่งประเภทวชิาการ อ านวยการ บรหิาร หรอื
อื่น ๆ ที ่ก.พ. ก าหนด ใหน้ับระยะเวลา ตามขอ้เทจ็จรงิของลกัษณะงาน และมาจากต าแหน่งประเภททัว่ไป หรอื
ต าแหน่งอื่นที ่ก.พ. ก าหนด ใหน้ับไดไ้ม่เกนิครึง่หนึ่งของระยะเวลาทีน่ ามาพจิารณาโดยใหย้ดึประโยชน์ทางราชการเป็น
ส าคญั และต้องมคีุณสมบตัติรงตามทีก่ าหนดส าหรบัต าแหน่งทีจ่ะเลื่อน... และสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนที ่3 (2568) กล่าวว่า “...การโอนยา้ยขา้มกลุ่มต าแหน่งมกัใชเ้วลานานและซบัซ้อน โดยเฉพาะในกรณีที่
หน่วยงานปลายทางมกีารจดักลุ่มต าแหน่งแตกต่างกัน อาจส่งผลต่อการนับระยะเวลา การด ารงต าแหน่งเดิมและ 
ท าใหเ้สยีสทิธปิระโยชน์ทีค่วรไดร้บั...” 
  1.3 ค่าตอบแทนและสวสัดกิารเป็นปัจจยัหนึ่งที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนย้ายของขา้ราชการ  
โดยแมร้ะบบค่าตอบแทนในราชการจะมมีาตรฐานเดยีวกนัและอาจไมใ่ชปั่จจยัหลกั แต่หากต าแหน่งหรอืหน่วยงาน
ปลายทางมคี่าตอบแทนพเิศษหรอืสวสัดกิารทีด่กีว่า โดยเฉพาะเมื่อขา้ราชการมปีระสบการณ์และศกัยภาพเพิม่ขึน้ 
ก็อาจกลายเป็นแรงจูงใจส าคญัในการย้ายงาน เพื่อให้สอดคล้องกับรายได้หรอืความคาดหวงัที่เหมาะสมมากขึ้น 
สอดคล้องกบัทฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Herzberg (1998, อ้างถงึใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์, 2567, หน้า 21) ซึ่งระบุว่าปัจจยั 
จูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยปัจจยัเหล่านี้ประกอบด้วย ค่าตอบแทน 
รางวลั และโบนัส ทัง้นี้ หากบุคลากรมีความพึงพอใจต่อปัจจยัดงักล่าว ย่อมส่งผลให้เกิดความทุ่มเทและมุ่งมัน่ใน 
การท างานมากยิง่ขึน้ เพื่อใหบ้รรลุถงึสิง่ตอบแทนทีค่าดหวงั... และสอดคล้องกบังานวจิยัของ อภิวฒัน์ ท าบุญ (2562)  
เรื่อง แนวโน้มการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมสรรพากร พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจล าดบัแรกคอื รายได ้
และค่าตอบแทน รองลงมาคอื ลกัษณะงาน คุณลกัษณะขององค์การ ความสมัพนัธใ์นทีท่ างาน และโอกาสความกา้วหน้า 
ซึ่งสะทอ้นว่าระบบค่าตอบแทนยงัคงมอีทิธพิลอย่างมาก... เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ กมลรตัน์ เทยีนธนะวฒัน์ (2563)  
ที่ศกึษา เรื่อง ขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครปฐม พบว่า “ค่าตอบแทน” เป็นปัจจยัอนัดบัหนึ่ง 
ในการตดัสนิใจโอนยา้ย รองลงมาคอืความผูกพนัต่อองค์การ ลกัษณะงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาส 
ในสายอาชพี... ซึ่งสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที ่1 (2568) กล่าวว่า “...ค่าตอบแทนพเิศษของ
หน่วยงานปลายทางสามารถเป็นแรงจงูใจในการตดัสนิใจโอนยา้ยได…้”  
 2. ดา้นการก าหนดหลกัเกณฑ ์
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   กรอบแนวทางตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยหลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขในการย้ายการโอน หรอืการเลื่อน
ขา้ราชการพลเรอืนสามญั ไม่ได้เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ เนื่องจากเป็น
ระเบยีบทีทุ่กฝ่ายตอ้งยดึถอืปฏบิตั ิโดยการตดัสนิใจโอนยา้ยมกัพจิารณาจากปัจจยัอื่น เช่น ความพรอ้มของอตัราวา่ง 
ความก้าวหน้าในสายงาน และความเหมาะสมของหน่วยงานปลายทางมากกว่า แม้กรอบกฎ ก.พ. จะมีส่วนสร้าง 
ความโปร่งใสและเป็นธรรมในระดบัหนึ่งกต็าม สอดคล้องกบั (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2567) 
มหีนังสอื ที ่นร 1006/ว 5 ลงวนัที ่22 มนีาคม 2567 เรื่อง หลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขการยา้ย การโอน หรอื
การเลื่อน ขา้ราชการพลเรอืนสามญัเพื่อแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งประเภทวชิาการ กล่าวโดยสรุปว่า การย้ายไป
แต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งระดบัปฏบิตักิารในต่างสายงานและเป็นสายงานทีไ่ม่ไดจ้ดัอยู่ในกลุ่มต าแหน่ง เดยีวกนักับ
สายงานในต าแหน่งที่ผู้นัน้ด ารงอยู่หรอืเคยด ารงอยู่ในระดบัเดยีวกนั ตามขอ้ 8 (2) ประกอบกบัขอ้ 24 ของกฎ 
ก.พ.ฯ ใหผู้ม้อี านาจสัง่บรรจุตามมาตรา 57 พจิารณาและด าเนินการตาม หลกัเกณฑ์ และวธิกีารดงันี้ ใหพ้จิารณา
ความเหมาะสมกบัต าแหน่งและลกัษณะหน้าทีค่วามรบัผดิชอบโดยค านึงถงึองคป์ระกอบการพจิารณา ดงันี้ (1) ขอ้มลู
บุคคล ไดแ้ก่ ประวตักิารศกึษา ประวตักิารรบัราชการ ประวตัทิางวนิัยผลการปฏบิตัริาชการ (2) ความรู ้ความสามารถ 
ทักษะ และ สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานที่สอดคล้อง เหมาะสมกับต าแหน่งที่จะแต่งตัง้ ... แนวคิดน้ี
สอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 (2568) กล่าวว่า “...กฎ ก.พ. ไม่ได้เป็นปัจจยัที่ส่งผลเพราะเป็น
กฎระเบยีบ ทีส่่วนราชการตอ้งถอืปฏบิตั.ิ..” 
 3. ดา้นความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ 
  3.1 หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหรอืงานทีไ่ดร้บัมอบหมายถอืเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ย 
ของขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญั โดยหากลกัษณะงานไม่สอดคล้องกบัความรู้ ความสามารถ หรอืมภีาระงานมากเกนิ
สมควร จนกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานและสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการท างาน ขา้ราชการย่อมมี
แนวโน้มที่จะพจิารณาขอโอนย้ายไปยงัหน่วยงานที่มภีาระงานเหมาะสม ระบบงานมคีวามชดัเจน และเอื้อต่อ  
การปฏิบตัิงานอย่างมปีระสทิธภิาพ แม้ในบางกรณีลกัษณะนิสยัส่วนบุคคล เช่น ความมุ่งมัน่หรอืความยดืหยุ่น 
อาจช่วยใหส้ามารถปรบัตวัและปฏบิตัหิน้าทีไ่ดโ้ดยไม่จ าเป็นต้องโอนยา้ยกต็าม ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิ ทฤษฎี
ความพงึพอใจในงาน ของ Mathis and Jackson (2004, pp. 70-79) ลกัษณะของงานส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจใน
การท างาน โดยการออกแบบงานทีเ่หมาะสมและมคีวามยากงา่ยตามล าดบั จะส่งผลต่อความพงึพอใจและความผกูพนั
ของบุคลากรต่อองค์กร หากงานที่ได้รับมอบหมายไม่เหมาะสมกับความสามารถ ย่อมส่งผลให้เกิดความรู้สึก 
ไม่ประสบความส าเร็จและต้องการเปลี่ยนแปลง... อีกทัง้ยงัสอดคล้องกับงานวจิยัของ ภทัรตัน์ สุทธปิระภา (2562) 
พบว่า ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบเป็นปัจจยัส าคญัอนัดบัสองรองจากความก้าวหน้าในอาชพี ทีส่่งผลต่อการลาออก/
โอนย้ายของขา้ราชการในหน่วยงานที่มกีฎหมายเฉพาะ... และสอดคล้องกบังานวจิยัของ นุชนาฏ ตนัตา (2563) 
พบว่า ลกัษณะงานทีซ่บัซ้อนและต้องอาศยัความรูเ้ฉพาะ เป็นปัจจยัส าคญัต่อการขอยา้ย ในส านักงานศาลยุตธิรรม ...
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ สวรนิทร ์จติตเ์จยีรนัย (2567) พบว่า ขอบเขตหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ ทีเ่พิม่ขึน้เป็น
แรงจูงใจส าคญัในการตดัสนิใจยา้ยงานเพื่อเตบิโตในสายอาชพี... ซึ่งสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคน
ที ่6 (2568) กล่าวว่า “...ภาระงานทีเ่กนิขอบเขตหรอืไม่มสีมดุล ส่งผลใหข้า้ราชการมองหาหน่วยงานทีเ่หมาะสมกว่า...” 
  3.2 การพัฒนาตนเองมีผลต่อการตัดสินใจโอนย้ายของข้าราชการอย่างมีนัยส าคัญ เพราะเมื่อ
ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพเพิ่มขึ้น มกัต้องการงานที่ท้าทายและเหมาะสมกับตนเอง หาก
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หน่วยงานเดิมไม่เอื้ออ านวย ข้าราชการจึงมีแนวโน้มจะโอนย้ายไปยงัหน่วยงานที่เปิด โอกาสให้ใช้และพฒันา
ศกัยภาพไดด้ยีิง่ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow (1943 อา้งถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ข, 
หน้า 13-14) ได้กล่าวถึง มนุษย์มีความต้องการด้านความส าเร็จ การยอมรบั และการพฒันาตนเองในระดบัสูงสุด  
เพื่อบรรลุศกัยภาพของตนเอง ซึ่งเป็นแรงจูงใจ ส าคญั ในการเปลี่ยนแปลงและแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ  ในเชงิประจกัษ์ ... 
สอดคล้องกบังานวจิยัของพชิญาภา จนัทร์วุฒวิงศ์ (2562) พบว่า หนึ่งในสาเหตุส าคญัของการตดัสนิใจโอนยา้ย
ของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การขาดโอกาสพฒันา ไม่ไดร้บัการอบรม หรอืเรยีนรูท้กัษะเพิม่เตมิซึง่เป็น
ปัจจยัทีส่ะทอ้นความตอ้งการดา้นการเตบิโตในอาชพีอย่างชดัเจน... และสอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
คนที ่2 (2568) กล่าวว่า “...การพฒันาศกัยภาพส่งผลต่อการตดัสนิใจโอนยา้ย เนื่องจากบุคลากรทีม่ศีกัยภาพสงู
มกัตอ้งการงานทีท่า้ทายและสอดคลอ้งกบัความสามารถ...” 
  3.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานถอืเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจ  
ในการปฏบิตังิานและความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่มผีลโดยตรงต่อการลดความประสงคใ์นการโอนยา้ยของขา้ราชการ 
ในทางตรงกนัขา้ม หากความสมัพนัธ์ในทีท่ างานไม่ราบรื่น เช่น ขาดการสนับสนุน จากผูบ้งัคบับญัชา เกดิความ
ขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน หรอือยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานทีไ่ม่เอื้อต่อการปฏบิตังิาน อาจน าไปสู่ความรู้สกึกดดนั 
ขาดแรงจูงใจ และการตดัสินใจขอโอนย้ายในที่สุด ดงันัน้ ความสมัพนัธ์ภายในองค์กรจงึเป็นปัจจยัเชงิจติวทิยาที่มี
อทิธพิลอย่างมนีัยส าคญั ต่อการตดัสนิใจโอนยา้ยของขา้ราชการ สอดคลอ้งกบัทฤษฎปัีจจยัสุขภาวะของ Herzberg 
(1998, อา้งถงึใน รฐัศรินิทร ์วงักานนท์, 2567, หน้า 21) ซึง่แมจ้ะไม่ไดเ้ป็นปัจจยัทีส่รา้งแรงจูงใจโดยตรง แต่มบีทบาท
ในการลดความไม่พงึพอใจ และส่งเสรมิความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ... และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภวิฒัน์ 
ท าบุญ (2562) ซึ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมสรรพากร โดยพบว่า 
"สมัพนัธภาพ ของบุคลากรภายในองค์กร" เป็นหนึ่งในปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจดงักล่าว แมจ้ะไม่ไดอ้ยู่
ในล าดบัแรกสุด แต่ยงัถอืเป็นองค์ประกอบทีม่นีัยส าคญัในภาพรวมของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์... และสอดคล้อง
กบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) กล่าวว่า “...ความสมัพนัธใ์นทมีคอืหวัใจของความส าเรจ็ หากไม่ได้
รบัการสนับสนุนเพยีงพอ อาจเลอืกยา้ยไปยงัหน่วยงานทีม่บีรรยากาศ ทีด่กีว่า...” 
 4. ดา้นผลสมัฤทธิข์องงาน 
  4.1 ผลการปฏบิตัริาชการมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญัโดย
ขา้ราชการ ทีไ่ดร้บัการประเมนิผลอย่างยุตธิรรมและสอดคล้องกบัศกัยภาพและผลงาน จะมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวาม
พงึพอใจ ในงานและความผูกพนักบัหน่วยงานเดมิสูงขึน้ ในทางตรงกนัขา้ม หากการประเมนิผลขาดความเป็น
ธรรมหรอืได้รบัผลกระทบจากระบบอุปถมัภ์ อาจส่งผลให้ขา้ราชการเกิดความรู้สกึไม่พอใจและมแีนวโน้มที่จะ
พจิารณาโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานทีเ่ปิดโอกาส ใหไ้ดร้บัการยอมรบัและเตบิโตในสายงานอย่างเหมาะสม สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ พชิญาภา จนัทร์วุฒวิงศ์ (2562) ซึ่งพบว่า หนึ่งในสาเหตุส าคญัทีข่า้ราชการในกลุ่มงานพธิกีาร 
กรุงเทพมหานครตดัสนิใจโอนยา้ยคอื การไม่ไดร้บัโอกาสความกา้วหน้า หรอืการพฒันาทกัษะเพิม่เตมิ อนัสะทอ้น
ให้เห็นถึงบทบาทของการประเมินผลและระบบความก้าวหน้าในการท างาน ... และสอดคล้องกับค าตอบของ 
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2568) กล่าวว่า “...ผลการปฏบิตังิานดจีะสรา้งแรงจงูใจใหอ้ยู่กบัหน่วยงานเดมิ ขณะที่ผล
การประเมนิไม่ดหีรอืขาดโอกาสอาจน าไปสู่การโอนยา้ย...”  
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  4.2 ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการตัดสินใจขอโอนย้ายของข้าราชการ 
โดยเฉพาะในกรณีที่หน่วยงานเดมิไม่สามารถจดัสรรโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือพฒันาสายอาชพีได้อย่าง
ชดัเจน ซึ่งอาจก่อใหเ้กดิความรูส้กึไม่มัน่คง ขาดแรงจงูใจ และลดความพงึพอใจในการท างาน ทัง้นี้ ขา้ราชการจะมองหา
โอกาสในหน่วยงานอื่นที่เอื้อต่อการเติบโตในสายงาน โดยเฉพาะ ในองค์กรขนาดใหญ่หรอืหน่วยงานที่มตี าแหน่ง
เฉพาะทางเป็นสายงานหลกั แม้ว่าปัจจยันี้จะมีผลต่อการตัดสินใจของข้าราชการเพียงบางกลุ่ม แต่ก็ถือเป็น
ปัจจยัพืน้ฐานทีม่อีทิธพิลอย่างยิง่ในบรบิทของการแขง่ขนัเพื่อโอกาสในสายอาชพีทีช่ดัเจนและมัน่คง มากกว่าเดมิ 
มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Mathis and Jackson (2004, pp. 70-79) เรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ชี้ว่าการ
เปลี่ยนแปลงบทบาท เช่น การเลื่อนต าแหน่งการไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่พิม่ขึน้ หรอืการไดร้บัโอกาสอบรมและพฒันา
ทักษะ จะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกถึงความส าเร็จและมีแนวโน้มจะคงอยู่กับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่ม
ข้าราชการที่มีอายุต ่ากว่า 35 ปี ซึ่งให้ความส าคญักับการพฒันาตนเองมากกว่าค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว... 
เช่นเดยีวกนัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ พชิญาภา จนัทรว์ุฒวิงศ ์(2562) พบว่า หนึ่งในปัจจยัหลกัทีส่่งผลต่อการโอน 
ยา้ยของขา้ราชการในกลุ่มงานพธิกีารคอื การไม่ไดร้บัโอกาสความกา้วหน้าในสายงาน... และสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ อภวิฒัน์ ท าบุญ (2562) วเิคราะห์ว่า รายไดแ้ละลกัษณะงานเป็นปัจจยัหลกั แต่โอกาส ก้าวหน้าในอาชพี กย็งัคงมี
ผลต่อแนวโน้มการลาออกและโอนย้าย ของขา้ราชการกรมสรรพากร... และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ กมลรตัน์ 
เทยีนธนะวฒัน์ (2563) ศกึษาขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ พบว่า แมค้วามก้าวหน้าอยู่ในล าดบัทา้ยของปัจจยั
ส่งผล แต่ยงัสะทอ้นว่าขา้ราชการพรอ้มจะโอนย้ายหากมโีอกาสเตบิโตทีช่ดัเจนกว่า... สอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้
ขอ้มูลส าคญัคนที ่5 (2568) กล่าวยนืยนัว่า “...ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมผีลอย่างยิง่ต่อการตดัสนิใจโอนย้าย 
โดยเฉพาะเมื่อหน่วยงานใหม่ มโีอกาสเตบิโตทีช่ดัเจนและเป็นรปูธรรม...”  
 ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษา ส านักงานเลขานุการกรม 
กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษา
ส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง ประกอบดว้ย 
 1. การขาดแคลนบุคลากรผูเ้ชีย่วชาญในหน่วยงานตน้ทาง 
 2. การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการทีข่าดความเป็นธรรม 
 3. การเปลีย่นแปลงของกฎหมายและระเบยีบทีไ่ม่ชดัเจน  
 4. ขอ้จ ากดัดา้นต าแหน่งว่างในหน่วยงานปลายทาง  
 5. ความล่าชา้และความซบัซอ้นของขัน้ตอนการด าเนินงาน 
 แนวทางในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนขอ้เสนอแนะทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของ
ขา้ราชการ กรณีศกึษาส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง  
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของ
ขา้ราชการ กรณีศกึษาส านักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง ประกอบดว้ย 
 1. ส่งเสรมิสมรรถนะผูบ้รหิารระดบัตน้ใหบ้รหิารบุคลากรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 2. การก าหนดตวัชีว้ดัรายบุคคลในการประเมนิผลราชการอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 
 3. การปรบัปรุงหลกัเกณฑก์ารโอนยา้ยใหม้คีวามทนัสมยัและยดืหยุ่น 
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 4. การบรหิารจดัการต าแหน่งว่างและเสน้ทางความกา้วหน้าในสายงานอย่างเป็นระบบ 
 5. การเปิดเผยขอ้มูลต าแหน่งว่างในหน่วยงานปลายทางอย่างต่อเนื่องและชดัเจน เพื่อส่งเสรมิประสทิธภิาพ 
และความโปร่งใสในกระบวนการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษาส านักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากผลการวจิยั ดงันี้ 
 1. ส่งเสรมิสายงานทัว่ไปดว้ยค่าตอบแทน ความกา้วหน้า และสวสัดกิารทีเ่หมาะสม 
 2. พฒันาระบบงานใหโ้ปร่งใส ยุตธิรรม และส่งเสรมิการพฒันาบุคลากร 
 3. ก าหนดรอบโอนยา้ยทีช่ดัเจน เพื่อบรหิารอตัราก าลงัอย่างมปีระสทิธภิาพ 
 4. ปรบัปรุงสวสัดกิารและสถานทีท่ างานใหป้ลอดภยัและเอือ้ต่อการท างาน 
 5. พจิารณาโอนยา้ยตามเหตุผลและก าหนดระยะเวลาด าเนินการทีช่ดัเจน 
 6. ใหค้วามส าคญักบัการยา้ยภายในก่อนการเรยีกบรรจุใหม่ 
 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
 จากการศกึษาวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการ กรณีศกึษาส านักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธกิารและผงัเมอืง ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป ดงันี้ 
 1. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษาการวจิยัเชงิปรมิาณด้วย เพื่อจะได้ขอ้มูลเชงิลกึ ขอ้มูลในภาพรวม 
ขององคก์ารทัง้หมด และเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีถู่กตอ้ง ครบถว้น ครอบคลุมภาพรวมทัง้หมดขององคก์ารมากยิง่ขึน้ 
 2. ควรมกีารศกึษาขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดทีอ่ยู่ในกรมโยธาธกิารและผงัเมอืง เพื่อใหท้ราบถงึปัจจยั
ทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจขอโอนยา้ยของขา้ราชการของกองหรอืส านักงานอื่น ๆ ในสงักดักรมโยธาธกิารและผงัเมอืง 
ตลอดทัง้ควรศกึษาความผูกพนัของขา้ราชการทีม่ตี่อองค์การดว้ย เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรบัการบรหิารทรพัยากรบุคลากร
ในองคก์ารต่อไป 
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