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การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือ  (1) ศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ
ขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ
ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เสนอแนะแนวทางในการสร้างและ
พฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงัในกรมท่ีดิน  

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดินทั้งหมด  ตั้งแต่  11 ธนัวาคม 2551 ถึง ปี 2554 จ านวน 137 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม  สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวน  

ผลการวิจยัพบว่า  (1) ขา้ราชการสังกดัอ่ืนซ่ึงโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัต่าง ๆ  
ในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  นอกจากน้ียงัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน  โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  ดา้นการยอมรับนบัถือ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และในระดบัปานกลางคือดา้นความกา้วหนา้  และดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู  (2)  ขา้ราชการจากสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน  และประเภทของขา้ราชการในสงักดัเดิมแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดินแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05  ส าหรับขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรม
ท่ีดินท่ีต่างเพศ อายุ และรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่ต่างกนั 3) แนวทางในการสร้างและพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั
อ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ไดแ้ก่ ควรเปิดโอกาสใหแ้ก่ขา้ราชการซ่ึงโอนยา้ยมาจากส่วนราชการอ่ืน ไดมี้โอกาส
ฝึกอบรมพฒันา  ทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานเพ่ือความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมากยิ่งข้ึน ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการกค็วรพฒันา และเพ่ิมสวสัดิการใหมี้ความครอบคลุมเหมาะสมกบัขา้ราชการในทุกระดบั และทุกพ้ืนท่ี  
ค าส าคัญ:   ความคิดเห็น   การโอนยา้ย   กรมท่ีดิน 
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Abstract 

 
The research of objectives were to (1) the study Opinions on  Factors  in  the decisions  of 

subordinate officials  in  the transfer to The Department of Lands .(2) to comparison are the decisions  of  
subordinate officials  in  the transfer to The Department of Lands by personal factors. (3) suggest the creation 
and development of motivation in the performance of the officials of the Department of Lands.  

The research is the quantitative research, The population of officials, which transferred to 
the Department of Lands since December 11, 2551 to the year 2554 of 137 people. The  instrument 
was a questionnaire The statistics used for analyzing the collected data were Frequency, percentage,mean, 
standard  deviation and analysis of variance. 

Research findings indicated that (1) The level of  factors in the decisions  of  subordinate officials  
in  the tranfer to Department of Lands  were at the high level  In the following order , recognition,work 
condition ,characteristics , hierarchical administration, policy and management , interpersonal relation  
and the aspects of job promotion and salary were at the moderate levels. (2) The officials, which transferred to 
the Department of Lands. education level, year of work and under the category of civil servants. The 
different level of factors in the decisions of subordinate officials  in the tranfer to The Department of 
Lands were statistically significant at the 0.05 level. For another  the officials, which transferred to the 
Department of Lands. Sex, age and income differences. Not different level of factors in the decisions of 
subordinate officials  in the tranfer to The Department Lands . (3) To create and develop incentives for 
the officials, which transferred to the Department of Lands; Should include the path to progress. Are 
clearly covered in every position. And outreach throughout the officials acknowledge. Compensation 
and benefits, it should be conducted to provide coverage for civil servants at all levels. And all areas. 
 
Keywords: Opinions  , Transfer , Department of Land 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
การดาํเนินงานขององคก์ารใด ๆ กต็ามจาํเป็นตอ้งใชท้รัพยากรบริหารเป็นปัจจยัในการ

ดาํเนินงาน ทรัพยากรบริหารดงักล่าวประกอบดว้ย เงิน คน วสัดุอุปกรณ์  วตัถุดิบ การบริหาร การ
ติดต่อส่ือสารประชาสัมพนัธ์  เคร่ืองจกัร เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ ในบรรดาทรัพยากรบริหาร
ดงักล่าวน้ี คน หรือมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุด ซ่ึงปัจจุบนัในการดาํเนินงานขององคก์รต่าง ๆ 
ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายนั้น   บุคลากรท่ีมีศกัยภาพถือเป็นปัจจยัสาํคญัต่อการขบัเคล่ือนองคก์ร  
หากหน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง ยอ่มส่งผล
ทาํให้งานของหน่วยงานนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพดีตามไปดว้ย  หากแต่ปัญหาท่ีตามมาคือ 
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพมกัจะไม่อยู่กบัองคก์รใดองคก์รหน่ึงเป็นเวลายาวนาน ดว้ยความท่ีคนเหล่าน้ี
เป็นคนท่ีมีความสามารถสูง พวกเขาจึงตอ้งการความกา้วหนา้และส่ิงตอบแทนท่ีเห็นผลเร็ว หากองคก์ร
ไม่สามารถตอบสนองได ้เช่น เงินเดือน หรือความกา้วหนา้  สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ พวกเขาเหล่าน้ี
กจ็ะเร่ิมขยบัขยาย ยา้ยออกไปเติบโตท่ีอ่ืน หรือท่ีเรียกว่า “สมองไหล”   ซ่ึงการจูงใจคนใหม้าทาํงาน
กบัองคก์ารหน่ึง ๆ นั้น ยอ่มตอ้งมีปัจจยัหลายอยา่งเป็นองคป์ระกอบ เช่น องคก์รมีความเป็นเอกลกัษณ์
เป็นของตวัเอง มีวฒันธรรมองคก์รท่ีโดดเด่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน
และโอกาสในการพฒันาตนเอง เป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้บุคลากรในองคก์รมีความรู้สึกถึง
ความภูมิใจ ความสุข ความผกูพนั การเจริญเติบโต และความมีส่วนร่วมกบัองคก์ร  ซ่ึงจะมีส่วน
ในการที่บุคคลนั้นจะปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถดงักล่าวจนเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีได้
ในระบบราชการนั้นก็เช่นกนั  การโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการก็เป็นส่วนหน่ึงของปัญหา
สมองไหลระหว่างองคก์รซ่ึงอยู่ในระบบราชการดว้ยกนัเอง และเป็นส่วนท่ีสาํคญัประการหน่ึง
ของการบริหารงานบุคคล  ซ่ึงตามกฎหมายหลกัในการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการคือ
พระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการพลเรือน การโอนขา้ราชการไปยงัสังกดัใหม่  อาจทาํไดเ้ม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอาํนาจสั่งบรรจุตามมาตรา ทั้งสองฝ่ายไดต้กลงยินยอมในการโอนนั้นแลว้
โดยแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งประเภทเดียวกนั ในระดบัท่ีไม่สูงกว่าเดิม และรับเงินเดือนไม่สูงกว่าเดิม 
ซ่ึงการท่ีขา้ราชการคนหน่ึง ๆ จะตดัสินใจขอโอนยา้ยหน่วยงานไปยงัสังกดัใหม่นั้น ก็ย่อมตอ้งมี
เหตุผลปัจจยัหลายอยา่งมาเป็นองคป์ระกอบ เช่น  ความเป็นเอกลกัษณ์เป็นขององคก์ร การมีวฒันธรรม
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องคก์รท่ีโดดเด่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน โอกาสในการทาํงานในถ่ิน
ภูมิลาํเนา และโอกาสในการพฒันาตนเอง เช่นเดียวกนั 

กรมท่ีดินซ่ึงมีภารกิจหลกัเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิในท่ีดินของบุคคลและจดัการท่ีดิน
ของรัฐ โดยการรังวดัทาํแผนท่ี การออกหนงัสือแสดงสิทธิในท่ีดิน การใหบ้ริการจดทะเบียนสิทธิ
และนิติกรรมเก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์การส่งเสริมธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์และการจดัการขอ้มูล
สารสนเทศท่ีดิน เพื่อใหบุ้คคลมีความมัน่คงในการถือครองท่ีดิน และไดรั้บบริการท่ีมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนการบริหารจดัการท่ีดินของรัฐเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด  ภายใต้
วิสยัทศันก์รมท่ีดิน  ท่ีกาํหนดวา่  “ เป็นศูนยข์อ้มูลท่ีดินและแผนท่ีแห่งชาติ  สู่การบริหารท่ีเป็นเลิศ 
”  ซ่ึงปัจจุบนัไดมี้ขา้ราชการจากสงักดัหน่วยงานอ่ืน  ซ่ึงมีคุณสมบติั และคุณวฒิุ และประสบการณ์
ท่ีหลายหลาย ไดข้อโอนเขา้มารับราชการยงักรมท่ีดินเป็นจาํนวนมาก ซ่ึงการโอนยา้ยมาปฏิบติังาน
ตามภารกิจหนา้ท่ีของกรมท่ีดิน นอกจากจะตอ้งทาํตามระเบียบกฎหมายท่ีกาํหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีแลว้
ยงัมีภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติัเพื่อช่วยเสริมและสนบัสนุนใหก้ารดาํเนินงานของหน่วยงานอ่ืนๆ เป็นไป
ดว้ยความราบร่ืนอีก เช่น การจดัท่ีดินตามโครงการต่างๆ การจดัรูปปฏิรูปท่ีดิน การรังวดัเพ่ือการเวนคืน
ของหน่วยงานต่างๆ การประเมินราคาทรัพยสิ์นเพื่อการเวนคืนการจดัเกบ็ภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดา
จากการขายอสงัหาริมทรัพยห์กั ณ ท่ีจ่ายการจดัเกบ็ค่าธรรมเนียมใหอ้งคก์ารส่วนทอ้งถ่ินต่าง ๆ เป็นตน้ 
ลว้นแต่เป็นงานเสริมท่ีตอ้งทาํเพิ่มจากภารกิจโดยปกติ  ดงันั้น การจะขบัเคล่ือนภารกิจดงักล่าว
ตาํแหน่งต่าง ๆ ของกรมท่ีดิน นั้นจึงตอ้งอาศยัความรู้ และประสบการณ์ในการทาํงานท่ีหลากหลาย 
ฉะนั้นแลว้ ขา้ราชการสงักดัอ่ืนๆท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน กจ็กัตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ ประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย ทั้งในส่วนของท่ีเก่ียวกบัภารกิจหลกัของกรมท่ีดินเอง และในส่วน
ของงานสนับสนุนต่าง ๆ  ก็จะทาํให้เป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัในการช่วยขบัเคล่ือนองคก์รให้บรรลุ
ตามเป้าหมายต่อไป โดยประกอบกบัสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดส่้งเสริมให้
หน่วยงานภาครัฐมีการปรับปรุงระบบการทาํงาน  เพื่อยกระดบัการบริหารจดัการภาครัฐ  โดยนาํเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA)  มาเป็นเคร่ืองมือ
ในการยกระดบัคุณภาพการทาํงานใหอ้ยูใ่นระดบัเกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนด ซ่ึงในดา้นการพฒันาองคก์ร  
กาํหนดตอ้งมีการวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจยัใหมี้ความเหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
และใหท้าํเกิดความผกูพนักบัองคก์ร  ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัต่าง  ๆท่ีทาํใหข้า้ราชการ
สงักดัอ่ืนตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน เพื่อจะไดน้าํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา มาใชเ้ป็นแนวทาง
ในการวางแผนพฒันาดา้นบุคลากร สร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีดี สร้างขวญัและกาํลงัใจของขา้ราชการ
ในสงักดั  และเพื่อใหเ้ป็นขอ้เสนอแนะแก่  ผูบ้ริหารของกรมท่ีดิน  ใหเ้ห็นความสาํคญัในการสร้าง
แรงจูงใจต่าง ๆ ในการทาํงานของขา้ราชการในสงักดักรมท่ีดินต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ

โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนใน

การโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการสร้างและพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงัในกรมท่ีดิน 
 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั  
จากการประมวลเอกสารและงานวิจยัเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัในการตดัสินใจ

ของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยยงักรมท่ีดิน สามารถกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัได ้ ดงัน้ี 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษา 
 ประสบการณ์ในการทาํงาน 
 ประเภทของขา้ราชการสงักดัเดิม 
 รายได ้

ระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยในการ
ตัดสินใจของข้าราชการสังกดัอืน่ในการ

โอนย้ายยงักรมทีด่ิน 
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 ดา้นลกัษณะของงาน 
 ดา้นความกา้วหนา้ 
 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 การยอมรับนบัถือ 
 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
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4. สมมตฐิานการวจิยั  
4.1 H0 : ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั   
 H1 : ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

4.2 H0 : ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

4.3  H0 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

4.4  H0 :  ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 :  ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั
มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

4.5  H0 :  ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประเภทขา้ราชการในสังกดั
เดิมต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 :  ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประเภทขา้ราชการในสังกดั
เดิมต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

4.6  H0 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
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5. ขอบเขตของการวจิยั 
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืน

ในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน   โดยมีขอบเขตการวิจยัครอบคลุมหวัขอ้ ดงัน้ี 
5.1 ดา้นเน้ือหา     
 การวิจยัมุ่งเนน้ไปท่ีการศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการ

สังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ในดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ดา้นลกัษณะของงาน  
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู  

5.2 ดา้นประชากร   
 ประชากรทั้งหมดคือ ขา้ราชการจากสังกดัอื่นที่ไดโ้อนยา้ยมายงักรมที่ดิน 

ตั้งแต่เปล่ียน พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 บงัคบัใชเ้ม่ือ ธนัวาคม 2551   
ถึง ปีงบประมาณ 2554 จาํนวน 142 คน 

5.3 ขอบเขตดา้นตวัแปร   
   ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 
   ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ   อาย ุ  ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการทาํงาน  ประเภทของขา้ราชการในสงักดัเดิม และรายไดต่้อเดือน 
   ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ
ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน   
   

 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 ดา้นลกัษณะของงาน 
 ดา้นความกา้วหนา้ 
 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 การยอมรับนบัถือ 
 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู                       

5.4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา   
   การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการดาํเนินการวิจยั ตั้งแต่ เดือนมกราคม 
2555 ถึง เดือนเมษายน 2555 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
6.1 ข้าราชการ หมายถึง  บุคคลซ่ึงรับการบรรจุแต่งตั้งใหรั้บราชการปฏิบติัหนา้ท่ี และ

รับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ 
6.2 การโอนย้ายหน่วยงาน หมายถึง การท่ีขา้ราชการสังกดัหน่ึง ยา้ยไปปฏิบติังานใน

สงักดัใหม่ โดยดาํรงตาํแหน่งประเภทเดียวกนั ในระดบัท่ีไม่สูงกวา่เดิม และรับเงินเดือนไม่สูงกวา่เดิม 
6.3 นโยบายและการบริหาร  หมายถึง แนวทางในการปฏิบติังานและการมอบหมาย

งานของหน่วยงานมีความชดัเจน ตอบสนองต่อภาระหนา้ท่ีของหน่วยงาน สามารถนาํไปปฏิบติัได ้
6.4 ลักษณะของงาน หมายถึง   งานในหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัมีความ

เหมาะสมตรงกบัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ การมีอิสระในการกาํหนดแนวทางหรือขั้นตอน
วิธีการทาํงาน และงานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีสาํคญั มีความมัน่คงชดัเจนในการนาํไปปฏิบติั 

6.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้ ทั้ง
ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมทั้งโอกาสพฒันาตนเองในดา้นความรู้ 
ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติั เช่น การศึกษาต่อ การเขา้รับการฝึกอบรมดูงาน เป็นตน้ 

6.6 ความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างขา้ราชการ ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และความมีมนุษยส์มัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

6.7 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง แนวทางท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํมาใชใ้นการบงัคบั
บญัชาและหมายความรวมถึงลกัษณะความเป็นผูน้าํ ของผูบ้งัคบับญัชาดว้ย 

6.8 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง การมีสถานท่ี บรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  รวมทั้ง ความเพียงพอของอาคารสถานท่ี วสัดุครุภณัฑอุ์ปกรณ์เคร่ืองมือ
และส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานจดัใหร้วมถึง  

6.9 การยอมรับนบัถือ หมายถึง ความภูมิใจในตาํแหน่งหนา้ท่ี และการท่ีไดรั้บการยก
ยอ่งชมเชย การใหก้าํลงัใจ การแสดงความยนิดีจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานเพื่อมีการปฏิบติังาน
บรรลุผลสาํเร็จ  

6.10 ค่าตอบและผลประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง เงินต่างๆ ท่ีขา้ราชการพลเรือนไดรั้บ
จากทางราชการ เช่น เงินเดือนจริงๆ ค่าตอบแทน ค่าเบ้ียเล้ียง พาหนะ ค่าเช่าบา้น  เงินช่วยเหลือบุตร 
ค่ารักษาพยาบาล และเงินอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจากทางราชการ 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
7.1 เพื่อทราบถึงความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ

โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
7.2 เพื่อทราบถึงความแตกต่างกันของความคิดเห็นต่อปัจจัยในการตดัสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
7.3 เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารจะไดใ้ชผ้ลของการศึกษาคน้ควา้เป็นแนวทางใน

การบริหารงานเพื่อเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บัขา้ราชการในกรมท่ีดิน ต่อไป 
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บทที ่ 2 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการกรมท่ีดิน  เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการวางแผนดา้นบุคลากรใหมี้คุณภาพยิง่ข้ึน ซ่ึงการ
วิจยัคร้ังน้ีมีแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
  2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ 
  3. ความเป็นมา โครงสร้าง อาํนาจหนา้ท่ี ภารกิจของกรมท่ีดิน 
  4. กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการโอนขา้ราชการ 

  5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การดาํเนินงานขององคก์ารใด ๆ กต็ามจาํเป็นตอ้งใชท้รัพยากรบริหารเป็นปัจจยัในการ

ดาํเนินงาน ทรัพยากรบริหารดงักล่าวประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุอุปกรณ์  วตัถุดิบ การบริหาร การประชาสัมพนัธ์ 
เคร่ืองจกัร เทคโนโลยสีารสนเทศ ฯลฯ ในบรรดาทรัพยากรบริหารดงักล่าวน้ี คนหรือมนุษยเ์ป็นทรัพยากร
ท่ีสาํคญัท่ีสุด หากสามารถบริหารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพแลว้จะทาํให้การดาํเนินงานขององคก์าร
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีเก่ียวกบัการวางนโยบาย การกาํหนดแผนงาน 
การเลือกสรร  การฝึกอบรม  การกาํหนดค่าตอบแทน การจดัอตัรากาํลงั  การเสริมสร้างแรงจูงใจ  
การเสริมสร้างภาวะผูน้าํ ตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ และบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในหน่วยงาน 

ภารกจิของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. งานหาทรัพยากรมนุษย ์คือ หนา้ท่ีของการจดัหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมีคุณสมบติั

เหมาะสมตามท่ีองคก์รตอ้งการอยา่งเพียงพอ เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์รใหส้าํเร็จลุล่วงลง
ไปตามท่ีตั้งวตัถุประสงคไ์ว ้ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ในการจดัหาพนกังานใหไ้ดต้ามท่ีตอ้งการ 
จะตอ้งอาศยัการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนกาํลงัคน 
(Manpower Plan) การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) 
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2. งานใชท้รัพยากรมนุษย ์คือหนา้ท่ีของการใชบุ้คลากร (Directing) เพื่อใหพ้นกังานท่ี
มีอยูไ่ดมี้โอกาสใชค้วามสามารถของตนเอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีเพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์
สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะและขององคก์ร ตลอดจนควบคุมดูแลใหบุ้คคลไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
รับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ และทาํใหทุ้กคนเตม็ใจท่ีจะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อความสาํเร็จ
ขององคก์ร การใชค้นใหท้าํงานตามท่ีตอ้งการ โดยอาศยักระบวนการต่างๆ ไดแ้ก่ การบรรจุแต่งตั้ง 
(Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 
การสร้างทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบติังาน(Performance Appraisal) 
การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 

 3. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย ์คือ หนา้ท่ีการทาํนุบาํรุงรักษาพนกังานท่ีมีอยูใ่ห้มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแขง็แรงสมบูรณ์ ไม่มีโรคภยัทั้งหลายมาเบียดเบียนให้ตอ้งเจ็บป่วย
แนะนาํใหรู้้จกัป้องกนัและหลีกเล่ียงใหร้อดพน้จากโรคภยัไขเ้จบ็ทั้งปวง ตลอดจนยาเสพติดใหโ้ทษ
อุบติัภยั อบายมุขและภยัท่ีจะบัน่ทอนชีวิตของพนกังาน เพ่ือใหมี้ชีวิตท่ียนืยาวและมีความสุขสามารถ
ทาํงานอยู่ไดจ้นครบเกษียณอายุงาน ซ่ึงจะตอ้งอาศยักิจกรรมต่างๆ ในกระบวนการบาํรุงรักษา
พนกังาน ไดแ้ก่ การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
(Compensation) การส่งเสริมสุขภาพและอนามยั (Health Care Program) การบาํรุงรักษาสุขภาพ
อนามยัและการป้องกนัอุบติัภยั (Health care and Safety) การควบคุมดา้นวินยัและการลงโทษ 
(Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ภารกิจหลกัทั้ง 3 ประการ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รน้ีถือว่าเป็นหัวใจสาํคญัของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งมีความเขา้ใจในสาระสาํคญัของงานอยา่งแทจ้ริง เพื่อใหง่้ายต่อการจดจาํและนาํเอกไปปฏิบติั
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งกคื็อ “หาใหไ้ด ้ใชใ้หเ้ป็น และเกบ็รักษาชา้ๆ ไวน้าน ๆ ” นบัว่าเป็นคาํกล่าวสั้นๆ แต่
ไดค้วามหมายและเขา้ใจไดช้ดัเจนท่ีสุด 

หน้าทีข่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. การออกแบบงาน คือการนาํภารกิจขององคก์รมาแยกออกไปตามลกัษณะเฉพาะของ

งานเพื่อกาํหนดขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบไม่ใหซ้ํ้ าซอ้นกนั และง่ายต่อการจดัหาคนมา
ทาํงาน ตามตาํแหน่งเหล่านั้น 

2. การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาคน้ควา้หารายละเอียดของตาํแหน่งงานท่ีออกแบบไว้
นั้น จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบติัเช่นไร จึงจะสามารถปฏิบติังาน
ในตาํแหน่งนั้นไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

3. การวางแผนกาํลงัคน เป็นการคาํนวณหาปริมาณของพนกังานท่ีพอเหมาะท่ีจะมา
ปฏิบติัภารกิจท่ีมีอยูใ่นแต่ละตาํแหน่งงาน ทั้งปัจจุบนัและในอนาคต 
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4. การสรรหาและคัดเสือกเป็นกระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ลกัษณะเฉพาะของตาํแหน่งงานท่ีองค์กรตอ้งการให้เขา้มาทาํงานในตาํแหน่งท่ีว่างดังกล่าวได้
ครบถว้นและตรงตามเวลาท่ีตอ้งการ 

5. การบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนกังานใหม่ของ
องคก์ร ท่ีจะตอ้งทาํสัญญาว่าจา้งให้เขา้มาทาํงานในตาํแหน่งท่ีว่าง พร้อมกบัให้คาํแนะนาํช้ีแจง
เก่ียวกบักฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ขององคก์ร และทดลองทาํงานชัว่ระยะเวลาหน่ึง เพื่อใหแ้น่ใจว่า
มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานท่ีจะทาํหรือไม่ ก่อนบรรจุเขา้เป็นพนกังานประจาํขององคก์รต่อไป 
 6. การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุน้ใหพ้นกังานมีความพยายามท่ีจะทาํงาน อยา่งเตม็ท่ี
เตม็ใจ เตม็ความสามารถ โดยใชค้วามรู้ดา้นจิตวิทยาการทาํงานมาใชก้บัพนกังาน ใหเ้หมาะสมตาม
ลกัษณะของแต่ละบุคคล 

7. มนุษยส์มัพนัธ์และการติดต่อส่ือสารในองคก์ร เป็นการนาํเอาความรู้ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และการติดต่อส่ือสารของบุคคลมาอบรมพนกังาน เพ่ือใหมี้ความชาํนาญในการติดต่อ
กบับุคคลและสร้างความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 

8. การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผูบ้ริหารท่ีจะทาํใหพ้นกังานทุกคนไดมี้ความ
เขา้ใจรักใคร่ เป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนั และช่วยกนัทาํงาน ดว้ยความเตม็ใจ และมีความสุขกบัการ
ทาํงานร่วมกนั 

9. การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการ
ทาํงานของพนกังาน เพื่อการปรับปรุงแกไ้ข การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

10. การฝึกอบรมและพฒันา เป็นกระบวนการท่ีจะเพิ่มพนูประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน ดว้ยการใหพ้นกังานเขา้ฝึกอบรม ในโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสมและ
ต่อเน่ือง 

11. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยา้ยและการใหพ้น้จากงาน เป็นกระบวนการท่ี
องคก์รดาํเนินการเพ่ือตอบแทนให้กบัพนกังานท่ีทาํงานให้กบัองคก์ร ดว้ยการพิจารณาเพิ่มค่าจา้ง 
เงินเดือน เล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีให้สูงข้ึน ส่วนการโยกยา้ยเป็นไปตามความเหมาะสม ความจาํเป็น
ของหน่วยงาน และการใหพ้น้จากงานเป็นไปตามระเบียบการพน้จากงานขององคก์ร 

12. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการติดอตัราค่าจา้งตอบแทน และผลประโยชน์ตอบ
แทนให้กบัพนกังานอย่างเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะเขา้มา
ร่วมงานและกระตุน้ใหพ้นกังานภายในเตม็ใจท่ีจะทาํงาน 
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 13. การบาํรุงรักษาสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามยั
ของพนกังานใหมี้ความแขง็แกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ เพ่ือใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตลอดจน
ป้องกนัอุบติัภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานซ่ึงเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพยสิ์น 

 14. การควบคุมดา้นวินยัและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนใหพ้นกังานมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองใหอ้ยูใ่นกฎระเบียบขอ้บงัคบั เพื่อความมีประสิทธิภาพขององคก์ร หากผูใ้ดฝ่าฝืน
กด็าํเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 

15. กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ เป็นการใหค้วามรู้แก่นายจา้งและ
ลูกจา้งท่ีจะปฏิบติัตามขอ้กาํหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการว่าจา้งแรงงาน ซ่ึงประกอบดว้ย
กฎหมายคุม้ครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกนัสังคม และกฎหมาย
แรงงานสมัพนัธ์ และเม่ือเกิดปัญหาขดัแยง้จะไดด้าํเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชน์ต่อส่วนรวม 

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกเป็น 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบอุปถมัภ ์ดงัน้ี 

  1. ระบบคุณธรรม (merit system) 
ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน โดยใชก้ารสอบรูปแบบต่างๆ เพื่อ

ประเมินความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบติัครบตามตอ้งการ โดยไม่คาํนึงถึงเหตุผลทางการเมือง
หรือความสัมพนัธ์ส่วนตวัเป็นสาํคญัการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามระบบคุณธรรมยดึหลกัการ 4 
ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสท่ี
เท่าเทียมกนัในการสมคัรงานสาํหรับผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั ประสบการณ์ และพ้ืนความรู้ตามท่ีระบุ
ไว ้โดยไม่มีขอ้กีดกนั อนัเน่ืองจากฐานะ เพศ ผวิ และศาสนา กล่าวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบติัตรงตาม
เกณฑจ์ะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเท่าเทียมกนัความเสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง    
  1.1.1 ความเสมอภาคในการสมคัรงาน โดยเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีคุณสมบติัและพ้ืน
ฐานความรู้ตรงตามท่ีกาํหนดไว ้ไดส้มคัรและเขา้สอบแข่งขนั 

  1.1.2 ความเสมอภาคในเร่ืองค่าตอบแทน โดยยดึหลกัการท่ีว่างานเท่ากนั เงินเท่ากนั
และมีสิทธ์ิไดรั้บโอกาสต่างๆ ตามท่ีหน่วยงานเปิดใหพ้นกังานทุกคน 

  1.1.3 ความเสมอภาคท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหนา้กนัโดยใชร้ะเบียบและ
มาตรฐานเดียวกนัทุกเร่ือง อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 

 



 

 

12

1.2 หลกัความสามารถ (Competence) หมายถึง การยดึถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์
ในการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน โดยเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งมาก
ท่ีสุดโดยจะบรรจุแต่งตั้งผูท่ี้มีความเหมาะสมตามเกณฑม์ากกว่า เพื่อใหไ้ดค้นท่ีเหมาะกบังานจริงๆ 
(Put the right man to the right job) หากจะมีการแต่งตั้งพนกังานระดบัผูบ้ริหาร กจ็ะพิจารณาจากผล
การปฏิบติังานขีดความสามารถหรือศกัยภาพของการบริหารงานในอนาคต 

1.3 หลกัความมัน่คงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง หลกัประกนัการ
ปฏิบติังานท่ีองคก์ารใหแ้ก่บุคลากรว่าจะไดรั้บการคุม้ครอง จะไม่ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกใหอ้อกจาก
งานโดยปราศจากความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตวัหรือทางการเมือง ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึก
มัน่คงในหนา้ท่ี 

หลกัการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นเร่ืองของความมัน่คงในอาชีพการงาน คือ 
  1.3.1 การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจใหผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถให้

เขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร 
  1.3.2 การธาํรงรักษา (Retention) โดยการธาํรงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถเหล่านั้น

ใหท้าํงานอยูก่บัองคก์าร เพราะมีความกา้วหนา้มัน่คง 
  1.3.3 การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุน้ให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ในอาชีพท่ีทาํอยู ่

    1.3.4 การพฒันา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ไดพ้ฒันาศกัยภาพและมี
ความกา้วหนา้ในเสน้ทางอาชีพ 

1.4 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไม่เปิดโอกาส
ใหมี้การใชอิ้ทธิพลทางการเมืองเขา้แทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมือง
หรือพรรคการเมืองใดๆ 

2. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) 
ระบบอุปถมัภเ์ป็นระบบการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานโดยใชเ้หตุผลทางการเมืองหรือ

ความสมัพนัธ์เป็นหลกัสาํคญั โดยไม่คาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมเป็นประการ
หลกัลกัษณะทัว่ ๆ ไป ของระบบอุปถมัภจึ์งมีลกัษณะตรงกนัขา้มกบัระบบคุณธรรม ระบบน้ีมีช่ือ
เรียกอีกหลายช่ือ เช่น ระบบชุบเล้ียง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเล่นพวก 
(Nepotism) หรือระบบคนพิเศษ (Favoritism) 

หลกัการสาํคญัของระบบอุปถมัภ ์สรุปไดด้งัน้ี 
2.1 ระบบสืบสายโลหิต เป็นระบบท่ีบุตรชายคนโตจะไดสื้บทอดตาํแหน่งของบิดา 
2.2 ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบท่ีแต่งตั้งผูท่ี้อยูใ่กลชิ้ด หรือคนท่ีโปรดปราน

เป็นพิเศษใหด้าํรงตาํแหน่ง 
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2.3 ระบบแลกเปล่ียน เป็นระบบท่ีใชส่ิ้งของหรือทรัพยสิ์นมีค่ามาแลกเปล่ียนกบัตาํแหน่ง
การยดึระบบอุปถมัภเ์ป็นแนวปฏิบติัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจะก่อใหเ้กิดผล ดงัน้ี 
   1) การพิจารณาบรรจุแต่งตั้ง เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เป็นไปตามความพอใจส่วน
บุคคลของหวัหนา้เป็นหลกั ไม่ไดค้าํนึงถึงความรู้ความส่ามารถของบุคคลเป็นเกณฑ ์
   2) การคดัเลือกคนไม่เปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัแก่ผูท่ี้มีสิทธ์ิ แต่จะใหโ้อกาสกบั
พวกพอ้งตนเองก่อน 

  3) ผูป้ฏิบติังานมุ่งทาํงานเพ่ือเอาใจผูค้รองอาํนาจ มากกวา่จะปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
    4) อิทธิพลทางการเมืองเขา้มาแทรกแซงการดาํเนินงานภายในของหน่วยงาน 
    5) ผูป้ฏิบติังานไม่มีความมัน่คงในหนา้ท่ีท่ีกาํลงัทาํอยู ่เพราะอาจถูกปลดไดถ้า้ผูมี้ 
อาํนาจไม่พอใจ 

  
การโอนย้าย 
การโอนยา้ยหรือการโยกยา้ยเป็นขั้นตอนที่สําคญัประการหน่ึงของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์  การโอนยา้ยเป็นการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งงานซ่ึงแตกต่างจากการเล่ือนตาํแหน่ง
อยา่งนอ้ย 2 ประการ คือ การเล่ือนตาํแหน่งเป็นการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งในแนวด่ิง ส่วนการโอนยา้ย
เป็นการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งในแนวนอน และการเล่ือนตาํแหน่งมีผลทาํให้บุคคลมีหนา้ท่ีการงานท่ี
สูงข้ึนกว่าเดิม มีสถานภาพสูงข้ึนและมีความรับผดิชอบสูงข้ึนดว้ย ส่วนการโอนยา้ยนั้นมีผลทาํใหบุ้คคล
มีปริมาณงานและความรับผดิชอบใกลเ้คียงกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีเดิม และยงัคงไดรั้บเงินเดือนและค่าจา้ง
ในอตัราเท่าเดิมอีกดว้ย 

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการโอนยา้ยไว ้เช่น 
ธงชยั สันติวงษ ์(2525: 216) กล่าวว่า การโอนยา้ยหมายถึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่ง

หน้าท่ีให้กบัพนักงานไปปฏิบติังานในตาํแหน่งอ่ืนท่ีไดรั้บค่าตอบแทน และมีฐานะตลอดจนความ
รับผิดชอบในทาํนองเดียวกนั การโยกยา้ยน้ีถือเป็นการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งงานในแนวราบจาก
ตาํแหน่งหน่ึงไปสู่อีกตาํแหน่งหน่ึง 

สมพงศ ์เกษมสิน (2526: 172) กล่าววา่ การโอนยา้ยหมายถึงการเปล่ียนแปลงจากตาํแหน่ง
หน่ึงไปปฏิบติัหนา้ท่ีการงานในอีกตาํแหน่งหน่ึง การโอนยา้ยตาํแหน่งต่างจากการเล่ือนตาํแหน่ง
ท่ีว่าการเล่ือนตาํแหน่งเป็นการ เปล่ียนตาํแหน่งในแนวด่ิง ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีความ
รับผดิชอบมากข้ึน มีสถานภาพสูงข้ึน และไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนสูงข้ึนดว้ย ส่วนการโอนยา้ยตาํแหน่ง
เป็นการ เปล่ียนแปลงตาํแหน่งในแนวนอน กล่าวคือ อตัราเงินเดือนเท่าเดิม มีปริมาณงานและความ
รับผดิชอบใกลเ้คียงกบัตาํแหน่งเดิม 
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สาํหรับการโอนยา้ยในวงราชการไทยนั้น การโอนหมายถึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่ง
ในลกัษณะ ท่ีเปล่ียนสังกดั ส่วนการยา้ยเป็นการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งในสังกดัเดิม นอกจากน้ีตาม
กฎหมายระเบียบ ขา้ราชการพลเรือน ยงัไดน้าํการโอนและการยา้ยไปผกูพนัอยูก่บัการบรรจุและ
แต่งตั้ง โดยถือว่าการโอนยา้ยเป็นส่วนหน่ึงของการบรรจุแต่งตั้งดว้ย โดยใหไ้ดรั้บเงินเดือนไม่สูง
กวา่ท่ีเคยไดรั้บในสงักดัเดิม ส่วนการยา้ยหมายถึงการสั่งใหข้า้ราชการเปล่ียนความรับผดิชอบจากท่ี
เคยทาํอยู ่ ในหน่วยงานหรือตาํแหน่งหน่ึงไปอยูอี่กหน่วยงานหรืออีกตาํแหน่งหน่ึง ซ่ึงคงมีฐานะ
ในทางราชการเท่าเดิมและยงัอยูใ่นสงักดัเดิม 

การท่ีมีการโอนยา้ยเกิดข้ึนในองคก์ารหน่ึง ๆ นั้น มีสาเหตุต่าง ๆ อยา่งนอ้ย 3 ประการ 
คือ (กลุธน ธนาพงศธร. 2525 : 194-195) 

1.  สาเหตุจากความตอ้งการขององคก์าร กล่าวคือเป็นความตอ้งการขององคก์ารนั้น ๆ 
เองท่ีจะให ้มีการโอนยา้ยบุคลากรของตนจากตาํแหน่งหน่ึงไปสู่อีกตาํแหน่งหน่ึง 

2.  เกิดปัญหาหรือวิกฤตการณ์ทางการบริหารข้ึน ซ่ึงหน่วยงานนั้ นจะต้องแก้ไขให้
ทนัท่วงทีมิฉะนั้นจะเกิดผลเสียหายร้ายแรงข้ึนได ้เช่น เกิดการขดัแยง้อยา่งรุนแรงข้ึนในองคก์ารหรือ
มีการยบุ หน่วยงานบางหน่วย เป็นตน้ 

3.  องคก์ารตอ้งการเพิ่มผลผลิตหรือเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหม้าก ข้ึน 
กว่าเดิม จึงตอ้งดาํเนินการโอนยา้ยเพื่อให้บุคลากรแต่ละคนไปปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีตรง กบัความรู้
ความสามารถและทกัษะของบุคคลนั้น ทั้งน้ีรวมถึงกรณีท่ีองคก์ารใหบุ้คลากรไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน 
เพื่อป้องกนัมิให้เกิดความผกูพนักบัสถานท่ีเดิมมากเกินไป หรือเพื่อให้ไปสร้างความเจริญกา้วหนา้ แก่
หน่วยงานนั้น ๆ  

การโอนยา้ยในองคก์ารต่าง ๆ  มกัจะปรากฏอยูใ่น 2 รูปแบบ คือ (กลุธน ธนาพงศธร. 2525 : 196) 
1. การโอนยา้ยแบบชัว่คราว การโอนยา้ยแบบน้ีเป็นการโอนยา้ยท่ีมีอตัราน้อยเป็นการ

มอบหมายให้บุคคลใด บุคคลหน่ึงไปปฏิบติัหนา้ท่ีการงานแทนบุคคลอ่ืนในตาํแหน่งของบุคคลนั้นเป็น
การชัว่คราว ซ่ึงตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้หลงัจากท่ีไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จส้ินแลว้ 
หรือเม่ือครบกาํหนดตามระยะเวลาท่ีบ่งบอกไวแ้ลว้ จึงกลบัไปปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่งเดิมของตน  

การโอนยา้ยแบบชัว่คราว มกัจะเกิดข้ึนในกรณีท่ีมีตาํแหน่งว่างเป็นการชัว่คราว และ
จาํเป็นตอ้งมีผูใ้ดผูห้น่ึงไปปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่งนั้นทนัทีเพ่ือมิให ้ เสียงาน หรือในกรณีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงคุณภาพของงานในตาํแหน่งนั้น ๆ และจาํเป็นตอ้งให้บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัพิเศษไป
ปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้น ในระยะเร่ิมแรก ในกรณีดงักล่าวขา้งตน้น้ีจาํเป็นตอ้งมีการโอนยา้ย
ชัว่คราว เม่ือสามารถสรรหาและ คดัเลือกผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งแทนไดแ้ลว้ก็ดี หรือเม่ือบุคคลหรือ
เม่ือคุณภาพของงานปรับเขา้ระดบัเดิมกดี็ จึงมีการโอนยา้ยกลบัสู่ตาํแหน่งเดิมของตน 
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 2. การโอนยา้ยแบบถาวร ลกัษณะสาํคญัของการโอนยา้ยแบบถาวร คือการมอบหมายงาน 
ให้บุคคลหน่ึงพน้จากตาํแหน่งหนา้ท่ีเดิม เพื่อไปปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่งใหม่เป็นการถาวรตลอดไป
ตราบเท่าท่ียงัมิไดมี้การมอบหมายงานคร้ังใหม่ 

การโอนยา้ยแบบถาวรน้ี มกัจะเกิดข้ึนในกรณีท่ีมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
ขององคก์ารอยา่ง ขนานใหญ่ หรือมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงลกัษณะงานขององคก์ารเสียใหม่ 
รวมถึงเม่ือผูป้ระสงคจ์ะโอนยา้ยมีความไม่พึงพอใจท่ีจะทาํงานอยูใ่นตาํแหน่ง เดิม สถานท่ีเดิม ซ่ึง
เม่ือมีการโอนยา้ยเกิดข้ึน เท่ากบัเป็นการตดัขาดจากตาํแหน่ง หรือตดัขาดจากสงักดัเดิมตลอดไป 

เน่ืองจากการโอนยา้ยในคร้ังหน่ึง ๆ นั้น อาจก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อจิตใจและขวญัของ
ผูป้ฏิบติังาน ทั้งผูท่ี้ไดรั้บการโอนยา้ยและผูท่ี้ไม่ไดรั้บการโอนยา้ย ดงันั้นจึงปรากฏอยูเ่สมอวา่มีการ
วิ่งเตน้ ประจบสอพลอผูบ้งัคบับญัชาขอโอนยา้ยจากตาํแหน่งหน่ึงไปยงัอีกตาํแหน่งหน่ึงท่ีตนพงึปรารถนา 
เพื่อป้องกนั มิใหเ้กิดการโอนยา้ยท่ีไม่เป็นธรรม และเพื่อเป็นการเสริมสร้างขวญัท่ีดีในการทาํงาน
ของบุคลากร ในองคก์าร องคก์ารต่าง ๆ ควรกาํหนดนโยบายและหลกัเกณฑใ์นการโอนยา้ยใหช้ดัเจน
แน่นอน เพื่อให ้ผูท่ี้มีอาํนาจหนา้ท่ีในการพิจารณาโอนยา้ยนาํไปปฏิบติัใหอ้ยูใ่นปทสัถานเดียวกนั  

เพื่อใหก้ารโอนยา้ยเกิดประโยชน์หรือผลดีแก่องคก์าร องคก์ารต่าง ๆ ควรกาํหนดนโยบาย
และหลกัเกณฑก์ารโอนยา้ยไวด้งัน้ี 

1. หลกัคุณสมบติัและความเหมาะสมกบังาน ในการโอนยา้ยคร้ังหน่ึง ๆ ควรพิจารณาให้
ละเอียด รอบคอบในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ความสามารถและคุณสมบติัของผูท่ี้จะไดรั้บการโอนยา้ย 
เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีนั้น ๆ 

2. หลกัความยติุธรรม การโอนยา้ยทุกคร้ังทุกกรณีควรคาํนึงถึงความยติุธรรม โดยให้
ความเสมอภาคเท่าเทียมกนัแก่บุคคลทุกคนท่ีอยูใ่นข่ายไดรั้บการพิจารณา ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัมิใหเ้กิด
ขอ้ครหานินทา และการบัน่ทอนขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคคลอ่ืน 

3. หลกัความยดืหยุน่ เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์ต่าง ๆ  ของบา้นเมืองเปล่ียนแปลง
อยูต่ลอดเวลา ดงันั้นหลกัเกณฑแ์ละวิธีการพิจารณาการโอนยา้ยท่ีกาํหนดข้ึน และใชป้ฏิบติัมานาน 
ชัว่ระยะเวลาหน่ึง หากยงัไม่ไดมี้การแกไ้ขเปล่ียนแปลง ก็ควรมีความยืดหยุ่น ปรับตวัให้เขา้กบั 
การเปล่ียนแปลงนั้น ๆ ไดโ้ดยง่าย 

4. หลกัความสมคัรใจ บางคร้ังการโอนยา้ยอาจทาํให้ผูไ้ดรั้บการโอนยา้ยไม่พึงพอใจ 
เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ข้ึน จึงควรมีการสอบถามความสมคัรใจในการโอนยา้ยของ
บุคคลเสียก่อนท่ีจะมี คาํสั่งโอนยา้ย หากมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการโอนยา้ยจริง ๆ ก็ตอ้งสร้าง
ความเขา้ใจท่ีดีให้เกิดข้ึนกบั ผูท่ี้จะไดรั้บการโอนยา้ย โดยช้ีให้เห็นถึงความจาํเป็นและประโยชน์
ส่วนรวมท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์าร 



 

 

16

 5. หลกัจาํแนกและจดัลาํดบัหน่วยงาน ในกรณีท่ีองคก์ารมีหน่วยงานยอ่ย หรือสาขา
กระจดักระจายไปตั้งอยูใ่นส่วนต่าง ๆ ของประเทศ ควรจาํแนกหน่วยงานยอ่ยเหล่านั้นออกเป็นเขต
ปฏิบติัการ ต่าง ๆ แลว้จดัลาํดบัชั้นของเขตเหล่านั้นใหช้ดัเจนแน่นอน โดยคาํนึงถึงปัจจยัต่าง ๆ เช่น 
ระดบั ความเจริญของทอ้งถ่ิน ขนบธรรมเนียมประเพณี การคมนาคมติดต่อ และระดบัรายไดข้อง
ประชาชน เป็นตน้ เม่ือจะมีการโอนยา้ยก็ให้มีการโอนยา้ยตามลาํดบัท่ีไดก้าํหนดไว ้ เพ่ือให้อยูใ่น
ปทสัถานเดียวกนั 

 6. หลกักาํหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน เพื่อใหก้ารโอนยา้ยเป็นผลดีต่อองคก์าร ควรมีการ
กาํหนดช่วงระยะเวลาการปฏิบติังานของบุคคลในตาํแหน่งต่าง ๆ ไวอ้ยา่งชดัเจนแน่นอนว่าจะเป็น
เท่าใด เม่ือครบกาํหนดจึงใหมี้การโอนยา้ยจากตาํแหน่งเดิมไปยงัตาํแหน่งอ่ืนในลกัษณะของ การโอนยา้ย
แบบหมุนเวียนงาน เช่น พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนฉบบั พ.ศ. 2518 ไดก้าํหนดใหมี้
การสับเปล่ียน หมุนเวียน นกับริหารระดบัสูง คือ ตาํแหน่งตั้งแต่รองอธิบดี อธิบดีหรือตาํแหน่งท่ี
เทียบเท่าข้ึนไปท่ีดาํรงตาํแหน่งมาแลว้ครบ 4 ปี ในเดือนกนัยายน พ.ศ. 2522 ตอ้งสับเปล่ียนหมุนเวียนไป
ดาํรงตาํแหน่ง ในหน่วยงานอ่ืนตามบทบญัญติัของกฎหมายฉบบัน้ี 

7. หลกัความประหยดั การโอนยา้ยคร้ังหน่ึง ๆ  โดยเฉพาะอยา่งยิง่การโอนยา้ยไปยงัหน่วยงาน 
ท่ีตั้งอยูต่่างสถานท่ีต่างภูมิภาคกนั จาํเป็นตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการเดินทาง ซ่ึงถา้หากในหน่วยงานใด
ท่ีมีการโอนยา้ยอยูเ่สมอหรือมีการโอนยา้ยไปยงัสถานท่ีท่ีอยูห่่างไกล ก็ยอ่มตอ้งเสียค่าใชจ่้ายมาก
ข้ึน ดงันั้น ในการโอนยา้ยจึงควรคาํนึงถึงหลกัความประหยดัเพื่อเป็นการลดค่าใชจ่้ายขององคก์าร 

การดาํเนินการโอนยา้ยในองคก์ารต่าง ๆ มกัประสบปัญหาอยูเ่สมอ ปัญหาการโอนยา้ย
ท่ีสาํคญัคือ  ปัญหาเก่ียวกบัความไม่เป็นธรรมในการโอนยา้ย ซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากสาเหตุต่าง ๆ ดงัน้ี  

1. นโยบายความไม่เสมอภาคในการโอนยา้ย เกิดจากองคก์ารกาํหนดนโยบายท่ีทาํให้ การ
โอนยา้ยเป็นไปอยา่งไม่เสมอภาคกนั ในบรรดาผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและคุณสมบติัเท่าเทียมกนั มี
ช่องทางท่ีจะใหเ้ลือกปฏิบติัหรือไม่เลือกปฏิบติัแก่บุคคลใดบุคคลหน่ึงได ้

2. ขาดหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน เน่ืองจากองค์การยงัไม่สามารถสร้างเคร่ืองมือท่ีมี
มาตรฐาน ท่ีจะนาํมาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการตดัสินท่ีแน่นอนได ้

3. การใชดุ้ลพินิจ การพิจารณาการโอนยา้ยแต่ละคร้ังไม่เป็นไปอยา่งเดียวกนั เพราะ ผูมี้
อาํนาจสามารถใชดุ้ลพินิจของตนในการโอนยา้ยได ้เพราะหลกัเกณฑท่ี์มีอยูเ่ปิดโอกาสทาํใหผ้ลการ
โอนยา้ยแต่ละคร้ังแตกต่างกนั การแกไ้ขปัญหาความไม่เป็นธรรมในการโอนยา้ย อาจกระทาํได้
หลายวิธีดว้ยกนั เช่น การกาํหนดนโยบายการโอนยา้ยท่ีใหค้วามเสมอภาคกนั การกาํหนดหลกัเกณฑใ์น
การโอนยา้ยท่ีแน่นอนชดัเจน และตอ้งหลีกเล่ียงการกาํหนดกฎเกณฑท่ี์เปิดโอกาสให้ผูมี้อาํนาจ
พิจารณาการโอนยา้ยใชดุ้ลพินิจ 
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4. ปัญหาเก่ียวกบัการโอนยา้ยไม่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร ปกติการโอนยา้ย
มกัจะเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารและบุคคลนั้น ๆ แต่บางคร้ังพบว่า มีการโอนยา้ยท่ีมีลกัษณะ
ท่ีเป็น การลงโทษหรือก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่ผูท่ี้ไดรั้บการโอนยา้ย ซ่ึงถา้หากองคก์ารตอ้งการ
ลงโทษผูก้ระทาํผิดวินยัแลว้ ก็ควรใชว้ิธีการอ่ืนไม่ใช่การโอนยา้ย นอกจากน้ียงัพบว่าผูมี้อาํนาจในการ
โอนยา้ย ใชค้วามขดัแยง้หรือมูลเหตุส่วนตวัมาเป็นสาเหตุในการโอนยา้ย ทาํใหก้ารโอนยา้ยไม่ตรง
กบัความตอ้งการขององค์การ ซ่ึงอาจก่อให้เกิดผลเสียหายแก่องคก์ารและผูรั้บบริการการแกไ้ข
ปัญหาน้ีจึงตอ้งพิจารณาถึงความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีจะโอนยา้ยไปปฏิบติังาน ในอีกตาํแหน่ง
หน่ึงประกอบการพิจารณาดว้ยทุกคร้ัง 

 

2. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 
การจูงใจ ( Motivation ) มีความหมายตามพจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 

วา่ " ชกันาํหรือเกล้ียกลอมเพื่อใหเ้ห็นคลอ้ยตาม " ซ่ึงการจูงใจน้ีเป็นวิธีการ หน่ึงท่ีกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความตนตวั กระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะทาํงานใหก้บั องคก์ารอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ การ
สร้างแรงจูงใจนบัว่ามีความสาํคญัทางการ บริหารเป็นอยา่งยิง่ เน่ืองจากการท่ีบุคคลหรือผูป้ฏิบติัจะ
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ ทาํงานเกิดผลท่ีดีก็ข้ึนอยู่กบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารใน
องคก์ารนั้น ซ่ึงความหมาย ของการจูงใจน้ีมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี             

สมพงศ ์เกษมสิน ( 252 : 414 ) ใหค้วามหมาย การจูงใจ วา่หมายถึง ความ พยายามท่ีจะ
ชกัจูงใหผู้อ่ื้นแสดงออกหรอปฏิบติัตามส่ิงจูงใจ ซ่ึงส่ิงจูงใจอาจมีทั้งจากภาย ในและภายนอกบุคคลนั้นๆ
และมูลเหตุจูงใจอนัสาํคญัของบุคคล กคื็อ ความตอ้งการ (Needs) ท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ นัน่เอง 

ธงชยั สันติวงษ(์ 5226:23 ) ใหค้วามหมาย การจูงใจว่าหมายถึง กลุ่มทศันคติท่ี มีอยูใ่น
ตวับุคคลท่ีใชส้าํหรับปฏิบติัตอบต่อกรณีต่าง  ๆโดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ีแน่นอน แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ี
มีอยูภ่ายในท่ีมีแรงผลกัดนัและทิศทางท่ีใชก้าํกบั พฤติกรรม ของมนุษย ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ ( 2535, 258 ) ใหค้วามหมาย การจูงใจ ว่าหมายถึง ระดบัความ พร้อม
ของพนกังานท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ ซ่ึงระดบัความพร้อมเกิด จากปัจจยัต่างๆ
เช่น ความสาํเร็จ การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผดิชอบ ความเจริญ เติบโตส่วนบุคคล และงาน
ในตวัของมนัเอง ภายหลงัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงิน เดือน สภาพความมัน่คงในงาน และ
สภาพการทาํงานไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานใหก้บัองคก์ารอยา่งขยนัขนัแขง็ ทุ่มเท ใช้
ความรู้ความสามรถอย่างเตม็ท่ี จึงตอ้งให้ความสนใจกบัแรงจูงใจ(Motivation) ต่างๆ ท่ีจะเป็น
แรงผลกัดนัพฤติกรรมในการทาํงานใหเ้ป็นทิศทางท่ีตอ้งการและมีประ สิทธิภาพ 
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ทฤษฏีแรงจูงใจของ Herzberg (Herzberg's Motivation-Hygiene Theory) 
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหค้นทาํงาน

โดยกล่าววา่มีปัจจยั 2 ปัจจยั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานของคนคือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
(Herzberg’s Motivation-hygiene theory) (สมยศ นาวีการ, 2545, หนา้ 87-88) ไดอ้ธิบายถึงทฤษฎีของ 
Federick Herzberg เจา้ของทฤษฎี Motivation-Hygiene หรือท่ีเรียกอีกช่ือหน่ึงว่าทฤษฎีสองปัจจยั 
(Two-factor Theory) ซ่ึงแบ่งปัจจยัจูงใจในการทาํงานออกไดเ้ป็นสองประเภท คือปัจจยัอนามยัหรือ
ปัจจยับาํรุงรักษา (Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัตวักระตุน้(Motivational Factors) 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงานเกิดความชอบและรักงาน ปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้
บุคคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงมีอยู ่5 ประการ คือ 

 1.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลสาํเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
จะเกิดข้ึน คร้ังผลงานสาํเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ นบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพ่ือน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับอาจ
อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่งให้
เห็นการยอมรับในความสามารถ เม่ือทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลสาํเร็จ 

 1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิม สร้างสรรค ์ทา้ทาย ใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถทาํตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยลาํพงัผูเ้ดียว 

 1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานใหญ่ ๆ  และมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัตวักระตุน้ (Motivational Factors) จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั
เป็นความรู้สึกเก่ียวกบัความสาํเร็จของงาน ความเจริญเติบโตของวิชาชีพ และการยกยอ่งท่ีไดรั้บจาก
การทาํงานท่ีมีความทา้ทาย ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลกระทบในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานท่ีทาํและทาํให้
ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสูงข้ึน คนงานจะถูกจูงใจใหเ้พ่ิมผลผลิตดว้ยปัจจยัเหล่าน้ีซ่ึง
ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน(Achievement) การไดก้ารยอมรับ (Recognition) ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการทาํงาน (Advancement) ลกัษณะงานท่ีทาํ (Work Itself) โอกาสในการเจริญเติบโต(Growth) 
และความรับผดิชอบ (Responsibility) 
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2. ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของ
บุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร จะนาํไปสู่การ
ไม่ชอบงานข้ึน ปัจจยัคํ้าจุนมีดงัน้ี 

 2.1 เงินเดือน (Salary) เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใหม่ในหน่วยงานนั้น
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน 

 2.2 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relations Superior, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์ 
อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

 2.3 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมี
เกียรติมีศกัด์ิศรี 

 2.4 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง    
การจดัการ และการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 2.5 สภาพการทาํงาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ  เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ  

 2.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็น
ผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว ทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีแห่งใหม่ 

 2.7 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงองคก์าร 

 2.8 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยับาํรุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ของคนงาน
ภายในองคก์รถา้องคก์รไม่มีปัจจยัน้ีจะทาํใหค้นงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีทาํซ่ึงปัจจยัอนามยัน้ี
ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่จูงใจให้บุคคลากรในองคก์รทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนเพียงแต่ป้องกนัไม่
ใหผ้ลการปฏิบติังานของบุคคลากรลดลง ซ่ึงไดแ้ก่ นโยบายการบริหารของบริษทั (Company Policy)
การบงัคบับญัชา (Supervision) ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน (Relations With Supervision)
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relations With Peers) ความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Relations With Subordinates) ตาํแหน่งงาน (Status) ค่าตอบแทน (Salary) ความมัน่คงในการ
ทาํงาน(Security)ชีวิตส่วนตวั(Personal Life)และสภาพการทาํงาน (WorkingConditions) 
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3. กฎหมายและระเบียบทีเ่กีย่วข้องกบัการโอนข้าราชการ 
พระราชบัญญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
มาตรา 57  การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั และการ

แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่ง... ใหผู้มี้อาํนาจ... เป็นผูส้ัง่บรรจุและแต่งตั้ง 
มาตรา 63   การยา้ย   การโอน   หรือการเล่ือนขา้ราชการพลเรือนสามญัไปแต่งตั้งให้

ดาํรงตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัในหรือต่างกระทรวงหรือกรม  แลว้แต่กรณี  ให้เป็นไป
ตามท่ีกาํหนดในกฎ ก.พ. 

การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัจากกระทรวงหรือกรมหน่ึง  ไปแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนสามญัในต่างประเทศสังกดัอีกกระทรวงหรือกรมหน่ึง  เป็นการชัว่คราวตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด ใหก้ระทาํไดต้ามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ. กาํหนด 

การยา้ยหรือการโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัไปแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งในระดบัท่ีตํ่า
กวา่เดิมจะกระทาํมิได ้เวน้แต่จะไดรั้บความยนิยอมจากขา้ราชการพลเรือนสามญัผูน้ั้น 

มาตรา 132 ในระหว่างท่ียงัมิไดต้ราพระราชกฤษฎีกา  หรือออกกฎ ก.พ.    ขอ้บงัคบั หรือ
ระเบียบ หรือกาํหนดกรณีใด   เพื่อปฏิบติัการตามพระราชบญัญติัน้ี ใหน้าํพระราชกฤษฎีกา กฎ ก.พ.  
ขอ้บงัคบัหรือระเบียบ หรือกรณีท่ีกาํหนดไวแ้ลว้ซ่ึงใชอ้ยู่เดิมมาใชบ้งัคบัเท่าท่ีไม่ขดัหรือแยง้กบั
พระราชบญัญติัน้ี  ในกรณีท่ีไม่อาจนาํพระราชกฤษฎีกา กฎ ก.พ.  ขอ้บงัคบั หรือระเบียบหรือกรณีท่ี
กาํหนดไวแ้ลว้มาใชบ้งัคบัไดต้ามวรรคหน่ึงการจะดาํเนินการประการใดใหเ้ป็นไปตามท่ี ก.พ. กาํหนด 

มาตรา 137  การใดท่ีอยูร่ะหว่างดาํเนินการหรือเคยดาํเนินการไดต้ามพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535   และมิไดบ้ญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีหรือมีกรณีท่ีไม่อาจ
ดาํเนินการตามพระราชบญัญติัน้ี การดาํเนินการต่อไปในเร่ืองนั้นจะสมควรดาํเนินการประการใดให้
เป็นไปตามท่ี ก.พ. กาํหนด 

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1011/ว 13 ลงวนัที ่11 ธันวาคม  2551   
เร่ือง  การดาํเนินการตามบทเฉพาะกาล แห่งพระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน  พ.ศ. 2551 กาํหนดการดาํเนินการตามบทเฉพาะกาล   มาตรา 132   วรรคสอง และมาตรา  137 
ก.พ. จึงมีมติกาํหนดการดาํเนินการดงัต่อไปน้ี  เพื่อประโยชน์ในการนาํพระราชกฤษฎีกา  กฎ ก.พ.   ขอ้บงัคบั   
และระเบียบหรือกรณีท่ีกาํหนดไวแ้ลว้ซ่ึงใชอ้ยูเ่ดิน  มาใชบ้งัคบัตามบทเฉพาะกาล มาตรา 132  ตาํแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีใชอ้ยูเ่ดิมใหเ้ทียบเท่ากบัตาํแหน่งในประเภทและระดบั  ตามท่ี ก.พ. กาํหนด  
ซ่ึงไดแ้จง้ตามหนงัสือสาํนกังาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 12 ลงวนัท่ี 11 ธนัวาคม 2551 … 

  
 



 

 

21

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 12  ลงวนัที ่11 ธันวาคม  2551 
เร่ือง  การเทียบการตาํรงตาํแหน่งตามพระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535 

เท่ากบัการดาํรงตาํแหน่งตามพระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551เพ่ือประโยชน์ในการ
แต่งตั้งใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัดาํรงตาํแหน่ง จึงกาํหนดหลกัเกณฑ ์ และเง่ือนไขในการเทียบ
การดาํรงตาํแหน่งตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 เท่ากบัการดาํรง
ตาํแหน่งตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551   

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที ่นร 1006/ว 4  ลงวนัที ่20 กมุภาพนัธ์ 2552 
เร่ือง  การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญั  การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัไปแต่งตั้ง

ให้ดาํรงตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัในต่างกระทรวง กรม อาจทาํไดเ้ม่ือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมี
อาํนาจสัง่บรรจุตามมาตรา 57    ทั้งสองฝ่ายไดต้กลงยนิยอม 

ในการโอนนั้นแลว้  โดยใหแ้ต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งประเภทเดียวกนั ในระดบัท่ีไม่สูงกว่าเดิม  
และรับเงินเดือนไม่สูงกว่าเดิม   สาํหรับการโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทบริหาร
ระดบัสูง และประเภทวิชาการระดบัทรงคุณวฒิุ ใหท้าํไดเ้ม่ือไดรั้บอนุมติัจากคณะรัฐมนตรี 

การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัผูส้อบแข่งขนัได ้ ผูส้อบคดัเลือกไดห้รือผูไ้ดรั้บ
คดัเลือก ใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ. กาํหนดตามหนงัสือสาํนกังาน ก.พ.  ท่ี  นร  
0708/ว 2  ลงวนัท่ี 31 มกราคม 2539   โดยอนุโลม 

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที ่นร 0708/ว 2  ลงวนัที ่31 มกราคม 2539 
เร่ือง  การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัผูส้อบแข่งขนัได ้ ผูส้อบคดัเลือกไดห้รือผูไ้ดรั้บ

คดัเลือกกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการเก่ียวกบัการโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัผูส้อบแข่งขนัได ้
ผูส้อบคดัเลือกได ้ หรือผูไ้ดรั้บคดัเลือกไวด้งัต่อไปน้ี  
1.การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัผูส้อบแข่งขนัไดห้รือผูไ้ดรั้บคดัเลือกในกรณีท่ีมี

เหตุพิเศษท่ีไม่จาํเป็นตอ้งดาํเนินการสอบแข่งขนั ให้ทาํไดโ้ดยไม่ตอ้งไดรั้บความยินยอมจากผูมี้
อาํนาจสัง่บรรจุตามมาตรา 52 ของส่วนราชการเจา้สงักดัเดิมของผูท่ี้จะโอน 

2.การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัผูค้ดัเลือกไดห้รือผูไ้ดรั้บคดัเลือกท่ีมิใช่กรณีท่ีมี
เหตุพิเศษท่ีไม่จาํเป็นตอ้งดาํเนินการสอบแข่งขนั   ให้ทาํเม่ือไดรั้บความยินยอมจากผูมี้อาํนาจสั่ง
บรรจุตามมาตรา 52   ของส่วนราชการเจา้สงักดัเดิมของผูท่ี้จะโอนแลว้ 

ฯลฯ 
 4)  ใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัท่ีไดรั้บแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสอบแข่งขนั

ไดห้รือไดรั้บคดัเลือกในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ีไม่จาํเป็นตอ้งดาํเนินการสอบแข่งขนั  ไดรั้บเงินเดือน  ดงัน้ี 
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     4.1)  ถา้เป็นการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัเดิม  และผูน้ั้ นไดรั้บ
เงินเดือนตํ่ากว่าหรือเท่าคุณวุฒิ  ก็ให้ไดรั้บเงินเดือนตามคุณวุฒิ แต่ถา้ผูน้ั้นไดรั้บเงินเดือนสูงกว่า
คุณวฒิุอยูแ่ลว้ กใ็หไ้ดรั้บเงินเดือนในขั้นท่ีไดรั้บอยูเ่ดิม  

       4.2)  ถา้เป็นการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงกว่าเดิม    และผูน้ั้น
ไดรั้บเงินเดือนตํ่ากว่าหรือเท่าคุณวุฒิ ก็ให้ไดรั้บเงินเดือนตามคุณวุฒิ  แต่ถา้ผูน้ั้นไดรั้บเงินเดือนสูงกว่า
คุณวุฒิอยู่แลว้ก็ให้ได้รับเงินเดือนในอนัดับเงินเดือนสําหรับตาํแหน่งท่ีสอบแข่งขนัได้หรือได้รับ
คดัเลือกในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ีไม่จาํเป็นต้องดาํเนินการสอบแข่งขนั  ในขั้นท่ีเทียบได้ตรงกับขั้น
เงินเดือนของอนัดบัเดิม... 

     4.3)  ถา้เป็นการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัท่ีตํ่ากว่าเดิม และผูน้ั้น
ได้รับเงินเดือนสูงกว่าหรือเท่าคุณวุฒิ  ก็ให้ได้รับเงินเดือนในอนัดับเงินเดือนสําหรับตาํแหน่งท่ี
สอบแข่งขนัไดห้รือไดรั้บคดัเลือกในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ีไม่จอเป็นตอ้งดาํเนินการสอบแข่งขนั   ในขั้น
ท่ีเทียบไดต้รงกับขั้นเงินเดือนของอนัดับเดิม..  แต่ถา้ผูน้ั้ นได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของอนัดับ
เงินเดือนสําหรับตาํแหน่งท่ีสอบแข่งขนัได ้ หรือไดรั้บคดัเลือกในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ีไม่จาํเป็นตอ้ง
ดําเนินการสอบแข่งขัน  ก็ให้ได้รับเงินเดือนในขั้นสูงของอันดับเงินเดือนสําหรับตําแหน่งท่ี
สอบแข่งขนัได ้หรือหรือไดรั้บคดัเลือกในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ีไม่จาํเป็นตอ้งดาํเนินการสอบแข่งขนันั้น 

 5)  ผูมี้อาํนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52  จะดาํเนินการให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีไดรั้บ
แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสอบแข่งขั้นได.้..  ซ่ึงไดรั้บเงินเดือนสูงกว่าคุณวุฒิ  ใหไ้ดรั้บเงินเดือนตามคุณวุฒิ
กไ็ดห้ากมีการระบุเง่ือนไขการใหไ้ดรั้บเงินเดือนตามคุณวฒิุไวใ้นการประกาศสอบแข่งขนั... 

 ฯลฯ 
 7)   การโอนขา้ราชการพลเรือนสามญัผูส้อบแข่งขนัได ้ … ใหส่้วนราชการท่ีจะรับ

โอนมีหนงัสือส่งคาํสัง่รับโอนใหก้ระทรวง ทบวง กรมเจา้สงักดัเดิมของผูท่ี้จะโอนทราบ   และใหผู้ ้
มีอาํนาจสัง่บรรจุตามมาตรา 52 ของส่วนราชการเจา้สงักดัเดิมของผูท่ี้จะโอนออกคาํสัง่ใหผู้ท่ี้จะโอน
ไปนั้นพน้จากตาํแหน่งและหนา้ท่ีในวนัเดียวกนั 

ระเบียบกรมที่ดินว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2540 
ข้อ 5   ในกรณีท่ีมีความจาํเป็นหรือเพ่ือประโยชน์ของทางราชการ   อธิบดีอาจสัง่การ

เป็นอยา่งอ่ืนนอกจากท่ีกาํหนดไวใ้นระเบียบน้ีกไ็ด ้   
ข้อ 23   การรับโอนขา้ราชการพลเรือน   หรือขา้ราชการประเภทอ่ืนมาดาํรงตาํแหน่งในกรม

ท่ีดินนั้นจะกระทาํก็ต่อเม่ือผูข้อโอนมีคุณสมบติัเฉพาะตรงตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งและกรมท่ีดิน
เห็นว่ามีความจาํเป็นและเป็นประโยชน์แก่ทางราชการผูท่ี้โอนจะตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีในตาํแหน่งท่ีไดรั้บ
โอนเป็นเวลาติดต่อกนัไม่นอ้ยกวา่  2 ปี  จึงจะขอยา้ยไปดาํรงตาํแหน่งอ่ืนได ้ 
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ข้อ 24   การรับโอนมีหลกัเกณฑ ์ ดงัน้ี 
 (1) ผูข้อโอนจะตอ้งมีอาย ุ
 ระดบั  1 – 2    อายไุม่เกิน  30 ปี 
 ระดบั  3 – 4    อายไุม่เกิน  35 ปี 
 ระดบั  5    อายไุม่เกิน  40 ปี 
 ระดบั  6  ข้ึนไป   อายไุม่เกิน  45 ปี 
 (2) ไม่เคยถูกลงโทษทางวินยั หรืออยูร่ะหวา่งสอบสวนทางวินยั 
 (3) ไม่เคยตอ้งโทษหรือตอ้งหาในคดีอาญาหรืออยู่ระหว่างสอบสวนหาตวั

ผูรั้บผดิทางแพง่ 
 (4) ไม่มีบัญชีสอบแข่งขนั สอบคดัเลือกและคดัเลือกของกรมท่ีดินหรือบัญชี

สอบแข่งขนัของ ก.พ.  รอรับการบรรจุในตาํแหน่งและสายงานท่ีจะรับโอน  เวน้แต่มีอตัราว่างเกิน
กวา่จาํนวนของผูท่ี้ข้ึนบญัชีรอการบรรจุ. 

 

3. ความเป็นมา โครงสร้าง อาํนาจหน้าที ่ภารกจิของกรมทีด่นิ 
กรมท่ีดินไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 17 กุมภาพนัธ์ รัตนโกสินทรศก 120 (พ.ศ. 2444) ดงั

ปรากฏหลกัฐานตามประกาศตั้งกรม กรมทะเบียนท่ีดิน สังกดักระทรวงเกษตราธิการ ตั้งแต่วนัท่ี 17 
กุมภาพนัธ์ ร.ศ. 120 (พ.ศ.2444) พร้อมจดัตั้งหอทะเบียนข้ึนสาํหรับเก็บรักษาทะเบียนท่ีดินในเมือง
นั้น ๆ และตั้งเจา้พนักงานทะเบียนไวป้ระจาํการทาํการทะเบียนทุกเมือง และไดมี้วิวฒันาการมา
ตามลาํดบัดงัน้ี 

1. กรมทะเบียนท่ีดิน สังกดักระทรวงเกษตราธิการ ตั้งแต่วนัท่ี 17 กุมภาพนัธ์ ร.ศ.120 
(พ.ศ. 2444) 

2. โอนมาสังกดักระทรวงมหาดไทย เม่ือวนัท่ี 29 มิถุนายน 2475 ต่อมา วนัท่ี 30
กรกฎาคม 2475 เปล่ียนช่ือเป็น “กรมท่ีดิน” และต่อมาก็ไดมี้การเปล่ียนช่ือเป็น “กรมท่ีดินและ
โลหะกิจ” 

3. โอนมาสงักดักระทรวงเศรษฐการ เม่ือวนัท่ี 12 พฤษภาคม 2476 
4. โอนมาสงักดักระทรวงเกษตราธิการ เม่ือวนัท่ี 1 เมษายน 2478 
5. โอนมาสงักดักระทรวงมหาดไทย เม่ือวนัท่ี 19 สิงหาคม 2484 โดยแยกงานโลหะ

กิจจากรมท่ีดินและโลหะกิจไปตั้งเป็นกรมโลหะกิจข้ึนอีกต่างหาก ดงันั้นจึงมีช่ือวา่ “กรมท่ีดิน”
ตลอดมาจนปัจจุบนัน้ี  
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ทีม่า: กองการเจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดิน 

   โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมทีด่ิน ปี 2554 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.1 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมทีด่ิน ปี 2554 

 

สาํนกัจดัการท่ีดินของรัฐ 
สาํนกัเทคโนโลยทีาํแผนท่ี 
สาํนกัมาตรฐานและส่งเสริมการรังวดั 
สาํนกัมาตรฐานการออกหนงัสือสาํคญั 
สาํนกัส่งเสริมธุรกิจอสงัหาริมทรัพย ์
สาํนกัเทคโนโลยสีารสนเทศ 
สาํนกักฎหมาย 
สาํนกังานคณะกรรมการช่างรังวดั
เอกชน 

อธิบดี 

ทีป่รึกษาด้านประสิทธิภาพ ทีป่รึกษาด้านวศิวกรรมสํารวจ 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ผู้ตรวจราชการกรม 

รองอธิบด ี รองอธิบด ี รองอธิบด ีรองอธิบด ี

สาํนกังานเลขานุการกรม 
กองการเจา้หนา้ท่ี 
กองคลงั 
กองการพิมพ ์
กองพสัดุ 
กองฝึกอบรม 
กองแผนงาน 
สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัและสาขา 
สาํนกังานท่ีดินส่วนแยก 
สาํนกังานท่ีดินอาํเภอ 

ราชการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 

 สานักงานตรวจราชการ 

 กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมกรมทีด่ิน 

 สานักงานบริหารโครงการพฒันากรมทีด่นิและเร่งรัดการออกโฉนดทีด่ินทัว่ประเทศ 

 สานักงานบริหารโครงการพฒันาระบบสารสนเทศทีด่ิน 

 ศูนย์ข้อมูลแผนทีรู่ปแปลงทีด่ินแห่ง 

 หน่วยตรวจสอบภายใน 
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รายละเอยีดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมทีด่ิน ประกอบด้วย 2 ส่วน คอื 
1.ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบไปดว้ยหน่วยงานระดบัสาํนัก 9 สาํนัก  

(รวมสาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร/สาขา) หน่วยงานระดบักอง หรือเทียบเท่า 7 หน่วยงาน และ
หน่วยงานภายในอีก 4 หน่วยงาน 

2.ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ประกอบไปดว้ย สาํนกังานท่ีดินทัว่ประเทศรวม 863 แห่ง 
 - สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัและสาขา  367  แห่ง 
 - สาํนกังานท่ีดินอาํเภอ   445 แห่ง 
 - สาํนกังานท่ีดินส่วนแยก   51 แห่ง 
กรอบอตัรากาํลงัข้าราชการและลูกจ้างประจํากรมทีด่ิน 
 กรมท่ีดินมีกรอบอตัรากาํลงัตามโครงสร้าง ทั้งส้ินจาํนวน 12,450 อตัราดงัน้ี 
 ขา้ราชการ จาํนวน 11,147 อตัรา แบ่งเป็น 

- ราชการบริหารส่วนกลาง 3,110 อตัรา 
- ส่วนภูมิภาค  8,037 อตัรา 

 ลูกจา้งประจาํ  จาํนวน 1,270 อตัรา แบ่งเป็น 
- ราชการบริหารส่วนกลาง 429 อตัรา 
- ส่วนภูมิภาค  841 อตัรา 

 

ภารกจิหลกัของกรมทีด่ิน 
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมท่ีดิน กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2553 ลงวนัท่ี  

22 พฤศจิกายน 2553 ไดก้าํหนดใหก้รมท่ีดินมีภารกิจหลกัเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิในท่ีดินของ
บุคคลและจดัการท่ีดินของรัฐ โดยการรังวดัทาํแผนท่ี การออกหนงัสือแสดงสิทธิในท่ีดิน การ
ใหบ้ริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์การส่งเสริมธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
และการจดัการขอ้มูลสารสนเทศท่ีดิน เพื่อใหบุ้คคลมีความมัน่คงในการถือครองท่ีดิน และไดรั้บ
บริการท่ีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการบริหารจดัการท่ีดินของรัฐเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและ
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยใหมี้อาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

1) ดาํเนินการตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายว่าดว้ยการจดัสรรท่ีดิน กฎหมายว่า
ดว้ยอาคารชุดกฎหมายวา่ดว้ยช่างรังวดัเอกชน กฎหมายว่าดว้ยการเช่าอสังหาริมทรัพยเ์พื่อพาณิชยก
รรมและอุตสาหกรรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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2) ดาํเนินการดา้นกฎหมายตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายวา่ดว้ยการจดัสรรท่ีดิน 
กฎหมายว่าดว้ยอาคารชุด กฎหมายว่าดว้ยช่างรังวดัเอกชน กฎหมายว่าดว้ยการเช่าอสังหาริมทรัพย์
เพื่อพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

3) จดัทาํและประสานแผนงานของกรมให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลและกระทรวง 
รวมทั้งการกบัเร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนงานของหน่วยงานในสังกดั 
ตลอดจนดาเนินการเก่ียวกบังานสถิติ ประมวลผล และวิเคราะห์ประเมินสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภารกิจของกรม 

4) พฒันาระบบ รูปแบบ และวิธีการเก่ียวกบัการบริหารงานท่ีดินใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

5) ดาํเนินการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศท่ีดิน 
6) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรม หรือตามท่ี

รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
นโยบายการกาํกบัดูแลองค์การทีด่ี กรมทีด่ิน กระทรวงมหาดไทย 
กรมท่ีดินไดก้าํหนดนโยบายการกาํกบัดูและองคก์ารท่ีดี และแนวทางปฏิบติัภายใต้

กรอบนโยบายด้านรัฐ สังคมและส่ิงแวดลอ้ม นโยบายด้านผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
นโยบายดา้นองคก์าร  และนโยบายดา้นผูป้ฏิบติังาน 

1) นโยบายการกาํกบัดูแลองคก์ารท่ีดิน 
 มุ่งเนน้การพฒันาศูนยข์อ้มูลท่ีดินและแผนท่ีแห่งชาติ ใหเ้ป็นกลไกของรัฐในการ

วางแผนใชป้ระโยชน์ท่ีดินของประเทศ โดยกาํหนดแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจนมีโครงการท่ีเป็นรูปธรรม
และบริหารจดัการท่ีดินของรัฐและประชาชนใหเ้กิดความคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด  

2) นโยบายดา้นผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 มุ่งเนน้ใหบ้ริการดา้นงานท่ีดินดว้ยความโปร่งใส เป็นธรรม บุคลากรมีจิตบริการ

ยดึมัน่ในจริยธรรม และใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสมตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
3) นโยบายดา้นองคก์าร 
 ส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม และใหค้วามสาํคญักบัผลปฏิบติังาน เพื่อใหเ้ป็น

เคร่ืองมือในการบริหารจดัการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิท่ีดีและภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
 ส่งเสริมและจดัให้มีระบบบริหารความเส่ียงท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการปฏิบติังาน และการปฏิบติัตามกฎระเบียบภายใตร้ะบบการควบคุมภายในท่ีดี  
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4) นโยบายดา้นผูป้ฏิบติังาน 
 ส่งเสริมสนบัสนุนจดัให้มีระบบแลกเปล่ียน เรียนรู้ ประสบการณ์  และความรู้ใน

การปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรมีทกัษะ ทศันคติท่ีดี รวมทั้งยกระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังานและ
ใหมี้การนอ้มนาํปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นชีวิต 

 ส่งเสริมคุณภาพชีวิต และความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรดว้ยความเสมอภาค
โปร่งใส เป็นธรรม  

วสัิยทศัน์กรมทีด่ิน 
 เป็นศูนยข์อ้มูลท่ีดินและแผนท่ีแห่งชาติ สู่การบริการท่ีเป็นเลิศ 
พนัธกจิกรมทีด่ิน 
 1) พฒันาระบบฐานขอ้มูลแผนท่ีและขอ้มูลท่ีดินเพื่อสนบัสนุนการถือครองท่ีดิน และการใช้

ประโยชน์ใหส้อดคลอ้งตามเกณฑก์ารผงัเมือง ตลอดถึงการเพ่ิมขีดความสามารถในการจดัเกบ็รายไดข้องทอ้งถ่ิน 
 2) บริหารจดัการท่ีดินของรัฐใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 3) ส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
ค่านิยมกรมทีด่ิน    
 นอ้มนาํเศรษฐกิจพอเพียง มุ่งผลสมัฤทธ์ิ รักสามคัคี มีจิตบริการ ยดึมัน่จริยธรรม 
วฒันธรรมองค์กร กรมทีด่ิน  
 รู้หนา้ท่ี มีนํ้ าใจ ใส่ใจงานบริการ รักษากฎระเบียบ 
ยุทธศาสตร์ขององค์กร 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาระบบการออกเอกสารสิทธิและระบบสารสนเทศท่ีดิน เพื่อ

สนบัสนุนการวางระบบการถือครองท่ีดิน 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 พฒันาระบบบริหารจดัการท่ีดินของรัฐ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 สนบัสนุนการจดัท่ีดินทา้กินใหก้บัประชาชนท่ียากจน 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 4 พฒันาระบบการบริการใหมี้ความเป็นเลิศ 
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5. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2531) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเร่ืองสมองไหลใน

ระบบราชการ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพทัว่ไปของการสูญเสียกาํลงัคนในภาคราชการพลเรือน
เพื่อศึกษาภูมิหลงัของขา้ราชการระดบัสมองท่ีขอลาออกในช่วงปีงบประมาณ 2528 ถึงปีงบประมาณ
2530 ตลอดจนปัจจยัท่ีทาํใหข้า้ราชการระดบัสมองลาออกจากราชการ ผลการวิจยัพบวา่การสูญเสีย
กาํลงัคนทั้ง 4 ประเภท  คือ การลาออก เกษียณ ถึงแก่กรรม และออกเน่ืองจากถูกลงโทษทางวินยั 
จาํนวน 9,945 คน ในจาํนวนน้ีเป็นผูล้าออก 4,739 คน ผูท่ี้ลาออกน้ีเป็นกาํลงัคนระดบัสมอง 1,684 คน 
กาํลงัคนระดบัสมองเป็นผูส้าํเร็จการศึกษาในสาขาวิชาท่ีขาดแคลนมากท่ีสุด คือ 1,171 คน มีผูส้าํเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป หรือเทียบเท่า 652 คน และผูด้าํรงตาํแหน่งระดบั 6 ข้ึนไป 577 คน 

จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสอดคลอ้งระหว่างสภาพท่ีไม่อาํนวยต่อการปฏิบติังาน
ในระบบราชการ ส่ิงจูงใจ และความคาดหวงั ปัจจยัเหตุผล และขอ้เสนอแนะ ปรากฏว่าปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการลาออกของกาํลงัคนระดบัสมองมี 15 ปัจจยั เป็นปัจจยัหลกั 4 ปัจจยัเรียงลาํดบัความสาํคญั
ดงัน้ี ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชา และการปกครองบงัคบับญัชา  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
และการบริหารงานของระบบราชการ  และปัจจยัรอง 11 ไดแ้ก่  นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน
ความยติุธรรม สภาพการทาํงาน โอกาสในการแสดงความรู้ ความสามารถ ลกัษณะงาน โอกาสท่ีได้
ริเร่ิมงานใหม่  ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน  ระเบียบของทางราชการ อุปกรณ์และส่ิงอาํนวย
ความสะดวกในการทาํงาน  การยอมรับนบัถือและความมัน่คงของงาน  ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวในระบบ
ราชการไม่เป็นท่ีพอใน และเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานของกาํลงัคนระดบัสมอง  แต่ปัจจยัเดียวกนัน้ี
ของท่ีทาํงานใหม่เป็นท่ีพอใจ และเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานมากกวา่ 

จากผลวิจยัไดมี้ขอ้เสนอแนะบางประการเก่ียวกบัค่าตอบแทนสาํหรับขา้ราชการระดบั
สมองดงัน้ี  ให้มีการกาํหนดค่าตอบแทน (เงินเดือน) ตามหนา้ท่ีของความรับผิดชอบ ความยากง่าย 
และคุณภาพของงาน โดยค่าตอบแทนจะตอ้งสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของงาน  กาํหนดค่าตอบแทน
ใหส้ามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืน ๆ  เพื่อดึงดูดผูส้าํเร็จการศึกษาสาขาวิชาท่ีขาดแคลนใหค้งไวใ้นระบบราชการ
ใหค้่าตอบแทนตามความสามารถ และกาํหนดค่าตอบแทนเพียงพอต่อการครองชีพ ในขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาและการปกครองบงัคบับญัชา  ใหมี้การแต่งตั้งผูบ้งัคบับญัชาโดยคาํนึงถึงความรู้
ความสามารถตลอดจนคุณธรรมเป็นหลกั  วางระบบการเล่ือนตาํแหน่ง และการแต่งโดยเนน้หนกัท่ี
ความรู้ความสามารถและผลงาน  วางเกณฑก์ารพิจารณาใหรั้ดกมุชดัเจน และเป็นเกณฑท่ี์เปิดเผยให้
ทราบทัว่ไป  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความกา้วหนา้ของขา้ราชการระดบัสมองใหมี้การดาํเนินการดงัน้ี 
ปรับปรุงขั้นตอนการประเมิน และการเผยแพร่วิชาการประเมินตาํแหน่งทางวิชาการ ให้ผูบ้งคบับญัชา
ทุกระดบัใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขจดัปัญหาความเหล่ือมลํ้าในความกา้วหนา้
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ของขา้ราชการต่างสังกดั จดัตั้งองคก์รกลางบริหารงานบุคคลปรับปรุงระบบการกาํหนดัตาํแหน่ง 
ปรับปรุงเกณฑ์การประเมินบุคคลเพ่ือเล่ือนตาํแหน่งและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานใน
ระบบราชการดังน้ี ใช้ระบบเกียรติยศและให้ความยืดหยุ่นกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน  ขจัด
หน่วยงานท่ีทาํงานซํ้าซอ้นกนั ใหมี้หน่วยงานบริหารเร่ืองโอนยา้ย และรับเร่ืองราวร้องทุกข ์

ไพสิทธ์ิ กนกเวชยนัต ์ (2535) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการโยกยา้ยของ
พนกังานอยัการ : ศึกษากรณีกองคดีแพ่ง/กองคดีแพ่งธนบุรี สาํนกังานอยัการสูงสุด ผลการศึกษา
พบว่า พนกังานอยัการโอนยา้ยเขา้มาปฏิบติังานในกองคดีแพ่ง/กองคดีแพ่งธนบุรี เพื่อตอ้งการหา
ความรู้และประสบการณ์มากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ชอบงานคดีแพ่ง และเพื่อความสะดวกในการ
เดินทาง ในการการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง กบัความ
ตอ้งการโยกยา้ย พบว่า ระดบัตาํแหน่ง และระยะเวลาปฏิบติังานเท่านั้น ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ตอ้งการโยกยา้ย อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ีมีความสําคญั ลกัษณะงานท่ีทา้
ทาย ความเป็นอิสระของงาน และโอกาสกา้วหนา้ไม่พบวา่มีความสมัพนัธ์กบัการโยกยา้ย  

มหาวิทยาลยัขอนแก่น (2537) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง รูปแบบและวิธีการแกปั้ญหา
การลาออกโอนยา้ยของของบุคลากรมหาวิทยาลยัขอนแก่น  โดยศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก 
โอนยา้ย  ตลอดจนศึกษาแนวทางและมาตรการแกไ้ขปัญหาการลาออกโอนยา้ยทั้งระยะสั้น และ
ระยะยาว กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษามี 3 กลุ่มคือ กลุ่มขา้ราชการท่ีลาออก โอนยา้ยในช่วงปี 2532 – 2536
จาํนวน 185 คน กลุ่มขา้ราชการท่ีอยูใ่นสาขาวิชาท่ีลาออกโอนยา้ยสูง จาํนวน  200 คน และกลุ่ม
ผูบ้ริหาร จาํนวน 120 คน  โดยผลการวิจยัไดพ้บว่าปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการลาออกโอนยา้ยของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัขอนแก่นเน่ืองจาก 3 สาเหตุหลกัท่ีมีความสําคญัใกลเ้คียงกนั และมีความ
เก่ียวพนัเช่ือมโยงกนั ไดแ้ก่ สาเหตุดา้นเศรษฐกิจ ร้อยละ 36.5 (เงินเดือน/ค่าตอบแทน สวสัดิการ  
โอกาสหารายไดเ้พิ่ม  ค่าครองชีพ)  สาเหตุส่วนตวั ร้อยละ 32.0 (กลบัภูมิลาํเนาเดิม ติดตามคู่สมรส 
ภาระ/ธุรกิจครอบครัว  ศึกษาต่อ) และสาเหตุดา้นการบริหาร ร้อยละ 31.5 (ระบบราชการ  งานใหม่
ทา้ทายความสามารถกว่า ไม่ชอบลกัษณะงานเดิม  ความขดัแยง้ในหน่วยงาน)  โดนท่ีกลุ่มขา้ราชการท่ี
อยูใ่นสาขาวิชาท่ีลาออกโอนยา้ยสูง ระบุว่าเน่ืองจากสาเหตุดา้นเศรษฐกิจ ร้อยละ 39.1  สาเหตุดา้น
การบริหาร ร้อยละ 31.5  และสาเหตุส่วนตวั ร้อยละ 29.4  กลุ่มผูบ้ริหารระดบัคณะ/หน่วยงาน
เทียบเท่า ระบุเน่ืองจากสาเหตุดา้นเศรษฐกิจ ร้อยละ 36.6   สาเหตุส่วนตวั ร้อยละ 33.3 และสาเหตุ
ดา้นการบริหาร ร้อยละ 30.1   จากผลวิจยัไดเ้สนอแนวทางแกไ้ขปัญหา ว่าโดนท่ีสาเหตุหลกัของ
ปัญหาการลาออกโอนยา้ย เกิดจากรระบบราชการ ท่ีสะสมและขยายผลของปัญหาท่ีเก่ียวพนัและ
เช่ือมโยงกนัอย่างสลบัซบัซ้อน  ดงันั้นแนวทางแกไ้ขปัญหาดงักล่าวน้ี จึงควรให้ความสาํคญัเก่ียวกบั
ดา้นการบริหารงานของมหาวิทยาลยั ดงัน้ี 
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 1.ดา้นการบริหารงานของมหาวิทยาลยั โดย ควรให้การพฒันาบุคลากรตามสาย
งานและวิชาชีพอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง จดัปรับลกัษณะงานของมหาวิทยาลยัให้จูงใจ และ
สอดคลอ้งกบัศกัยภาพของบุคลากร เร่งรัดการหารายไดแ้ละกรมสิทธ์ิของหมาวิทยาลยัในท่ีราช
พสัดุของเพื่อใหสิ้ทธิบุคลากรไดค้รอบครอง ขยายและพฒันาแนวทางการบริหารเชิงธุรกิจ   

 2.ดา้นการวางแผนและพฒันากาํลงัคน   ควรปรับปรุงขอ้มูลเพื่อตดัสินใจดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด จัดหลกัสูตรอบรมผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ อย่าง
ต่อเน่ือง สร้างระบบกลไกเพื่อรองรับระบบงบประมาณแบบอุดหนุนทัว่ไป   

 3.ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ให้
สอดคลอ้งกบัเงินเดือนค่าตอบแทน จดัระบบงบประมาณในการหาเงินรายไดเ้พื่อใหส้ามารถใชเ้งิน
รายไดเ้ขา้เสริมค่าตอบแทนจากรัฐ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (2537) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของ
การคงอยู ่การลาออกหรือโอนยา้ยของคณาจารย ์มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการวิจยัพบวา่ 

 1.ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของการคงอยูข่องอาจารย ์พบว่าปัจจยัท่ีมีความสาํคญัมากกว่า
ปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ความมีอิสระในการทาํงาน ความชอบในอาชีพการเป็นอาจารย ์และการมีโอกาส
ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี รองลงมาคือ การมีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถตาม
ตอ้งการ  การไดอ้ยู่กบัครอบครัว สวสัดิการเก่ียวกบัท่ีอยู่อาศยัในมหาวิทยาลยั และการมีพนัธะ
สญัญาการใชทุ้นตามลาํดบั 

 2.ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุใหล้าออกหรือโอนยา้ย พบวา่ปัจจยัท่ีมีความสาํคญัมากกว่าปัจจยั
อ่ืน ๆไดแ้ก่ การมีโอกาสไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกว่าเดิม รองลงมาคือ ความตอ้งการอยูก่บัครอบครัว 
การไม่มีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี ความไม่มีอิสระในการทาํงาน แนวความคิดและการ
กระทาํของผูบ้ริหารระดบัสูงกว่าภาควิชา  การไม่มีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน ความไม่
ปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์น  ความตอ้งการมีโอกาสดูแลผูมี้อุปการคุณ  และแนวความคิดและการ
กระทาํของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา 

อพชา ชยัมงคล (2538) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การโอนยา้ย
ของนักสังคมสงเคราะห์กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัความผูกพนัในวิชาชีพ ปัจจยั
ความพอใจในงาน  ระดบัตาํแหน่ง  ระยะเวลาในการเดินทางไปทาํงาน มีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 
66.27 สามารถร่วมอธิบายความผนัแปรของแนวโนม้การโอนยา้ยไดร้้อยละ 43.91 ส่วนมิติยอ่ยของ
แต่ละปัจจยัคือ  ความตอ้งการคงอยู่ในวิชาชีพ บทบาทภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ระดับ
ตาํแหน่ง  ระยะเวลาในการเดินทางไปทาํงาน โอกาสกา้วหนา้  ความสมคัรใจอุทิศตนเพื่อวิชาชีพ 
และลกัษณะงานและวิธีปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนั ร้อยละ 75.05 สามารถร่วมกนัอธิบายความ
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ผนัแปรของแนวโนม้การโอนยา้ยได ้ และไดข้อ้สรุปว่า หน่วยงานสามารถลดระดบัแนวโนม้การ
โอนยา้ยของนกัสงัคมสงเคราะห์ไดโ้ดยตอ้งปรับองคป์ระกอบของปัจจยัความผกูพนัในวิชาชีพ และ
ปัจจยัความพอใจในงานใหมี้ระดบัความผกูพนัและความพอใจสูงข้ึนกว่าในปัจจุบนัพร้อมกบัมีการ
ปรับระดบัตาํแหน่ง หรือโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งงานให้สูงข้ึน อีกทั้งปรับระยะเวลาในการ
เดินทางไปทาํงานใหน้อ้ยลงโดยยนิยอมใหน้กัสงัคมสงเคราะห์ยา้ยสถานท่ีทาํงานใหใ้กลบ้า้นยิง่ข้ึน 

ทวีศกัด์ิ  ตั้งวฒันธรรม (2540) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการโอนยา้ยและลาออก
ของเจา้พนกังานเรือนจาํ: ศึกษาเฉพาะกรณีเรือนจาํทณัฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั
พบวา่ปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อความตอ้งการโอนยา้ยและลาออกของเจา้พนกังานเรือนจาํ เรียงลาํดบั
จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นความพึงพอใจในงานโดยทัว่ไป ดา้นความผกูพนัต่อหน่วยงาน ดา้นการ
ช่วยเหลือและสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความชดัเจนในการติดต่อส่ือสาร และดา้นความมี
อิสระในการทาํงาน 

ศกัรินทร์  ทุมเสน (2547) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
โอนยา้ยของนักปกครองไปสังกดัหน่วยงานอ่ืน  ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมากเห็นว่า
ภารกิจของกรมการปกครองในปัจจุบนัมีความเหมาะสมปานกลางทุกดา้น  กรมการปกครองและ
หน่วยงานใหม่มีการจูงใจและการเก้ือหนุนปานกลางแทบทุกด้าน ยกเวน้ด้านลกัษณะงานซ่ึง
หน่วยงานใหม่มีการจูงใจสูงกกว่า  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร พบว่า เพศ อาย ุรายได ้
ตาํแหน่งหลงัโอนยา้ย  ระดบัตาํแหน่งก่อนและหลงัการโอนยา้ย  ประสบการณ์หรือระยะเวลาท่ี
ทาํงานก่อน และหลงัการโอนยา้ย  หน่วยงานท่ีสังกดัก่อน และหลงัการโอนยา้ย  จงัหวดัท่ีปฏิบติั
ราชการก่อนและหลงัการโอนยา้ย มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อการจูงใจ
และเก้ือหนุนขององคก์ร  และพบวา่ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อดา้นภารกิจมีความสัมพนัธ์
กบัต่อการจูงใจและเก้ือหนุนของกรมการปกครองและหน่วยงานใหม่  ผลการวิเคราะห์เพ่ือเสนอแนะ
ภารกิจของกรมการปกครอง พบวา่ ดา้นภารกิจหนา้ท่ีควรมอบภารกิจท่ีไม่เก่ียวขอ้ง เช่นการเลือกตั้ง
ใหห้น่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนมามีหนา้ท่ีดงักล่าวเป็นการเฉพาะโอนกรมการปกครองเป็นผูป้ระสานและ
อาํนวยการ  ดา้นโครงสร้างองคก์รควรเน้นการกระจายอาํนาจให้ส่วนราชการท่ีเกิดข้ึนใหม่ เพื่อ
ความมีเอกภาพทั้งในระดบัส่วนกลางและภูมิภาค ดา้นการบริหารและการจดัการควรนาํเอาระบบ
คุณธรรมและจริยธรรมมาใชม้ากข้ึน และเป็นผูป้ระสานการปฏิบติัในการสนับสนุนให้องคก์าร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินและประชาชนไดบ้ริหารจดัการทอ้งถ่ินตามความตอ้งการของตนเอง 

ธนโชติ ชนะศรี (2548)  ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการขอ
โอนยา้ยของพนกังานสอบสวนกองบญัชาการตาํรวจนครบาล ผลการวิจยัพบวา่  พนกังานสอบสวนโดน
ส่วนใหญ่ตอ้งการโอนยา้ยระหว่างหน่วยงานปฏิบติั แต่ยงัอยูใ่นสายสอบสวน  เม่ือพิจารณาเหตุผล
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ในการโอนยา้ย กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  โดยรวมมีระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากมากไป
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ สภาพแวดลอ้มการทาํงาน การพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากร ความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ ความสมดุลระหว่างวิถีชีวิตกบั
การทาํงาน การไดรั้บการยอมรับจากสังคม  ส่วนการหาความสัมพนัธ์ของปัจจยับุคคลกบัคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานกบัการขอโอนยา้ย พบว่า ระดบัการศึกษา ปริมาณงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ดา้นค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ สวสัดิการ   ด้านความก้าวหน้า และความมัน่คงในอาชีพ ดา้นการ
ยอมรับจากสังคม มีความสัมพนัธ์กบัการขอโอนยา้ย  ส่วนในดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นการพฒันา
ความรู้ และดา้นความสมดุลระหวา่งวิถีชีวิตการทาํงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัการขอโอนยา้ย 

นิตยา  อนงค์ (2549)  ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง  ความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจ
ตรวจคนเขา้เมือง ท่ีมีต่อการโอนยา้ยสาํนกังานตรวจคนเขา้เมือง เป็นกรมตรวจคนเขา้เมือง สังกดั
กระทรวงยุติธรรม  ผลการวิจยัพบว่า  ขา้ราชการตาํรวจตรวจคนเขา้เมือง ในสังกดักองบงัคบัการ
ตรวจคนเขา้เมือง มีความคิดเห็นต่อการโอนยา้ยสาํนกังานตรวจคนเขา้เมือง เป็นกรมตรวจคนเขา้
เมือง สังกดักระทรวงยุติธรรม อยู่ในระดบัปานกลาง และเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการ
ตามปัจจยับุคคล พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอาย ุสถานภาพสมรส อายรุาชการ วุฒิทางการศึกษา ระดบัเงินเดือน 
และระดบัชั้นยศ ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการโอนยา้ยสาํนกังานตรวจคนเขา้เมือง เป็นกรมตรวจ
คนเขา้เมือง สงักดักระทรวงยติุธรรม แตกต่างกนั ในขณะท่ีปัจจยัดา้นเพศ ไม่ทาํใหค้วามคิดเห็นของ
ขา้ราชการแตกต่างกนั ส่วนความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ)ปฏิรูประบบราชการและความพึงพอใจ
ในการทาํงาน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีมีต่อการโอนยา้ยสาํนกังานตรวจ
คนเขา้เมือง เป็นกรมตรวจคนเขา้เมือง สงักดักระทรวงยติุธรรม 

วรากร  แหยมดอนไพร(2551)  ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจในดา้นสิทธิประโยชน์
ท่ีไดรั้บของครูและบุคลากรท่ีโอนยา้ยมาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยัพบว่า 
ก่อนโอนยา้ยครูและบุคลากรมีความพึงพอใจดา้นสถานภาพและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ พบว่า เร่ือง
สิทธิประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงินส่วนใหญ่อยูใ่นระดบันอ้ย เร่ืองค่าตอบแทนต่าง ๆ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง เร่ืองสิทธิประโยชน์ท่ีไม่ใช่ตวัเงินทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง และเร่ืองสิทธิการลาทั้งหมด
อยูใ่นระดบัปานกลาง หลงัจากโอนยา้ยมาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีครูและบุคลากรมี
ความพึงพอใจ พบว่าสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงิน  และไม่ใช่ตวัเงิน และสิทธิการลา  อยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบก่อนและหลงัท่ีโอนยา้ย พบว่าในแต่ละเร่ืองส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ
เพิ่มมากข้ึนกวา่ก่อนโอนยา้ย ยกเวน้เร่ืองค่าตอบแทนต่าง ๆ ท่ีมีความพึงพอใจลดลง 
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สนิจ  ฟองมาลา (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการโยกยา้ยของขา้ราชการ
ตาํรวจกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 33 จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัท่ีมีระดบั
ความสาํคญัต่อการขอยา้ย ในระดบัมากท่ีสุดคือ ตอ้งการยา้ยกลบัไปปฏิบติัหนา้ท่ีในภูมิลาํเนาเดิม
เพื่ออุปการะบิดา มารดา และครอบครัว ตอ้งการหาประสบการณ์ใหม่ ๆในการรับราชการ ในระดบั
ปานกลาง คือ ดา้นลกัษณะงานสิทธิ และสวสัดิการต่าง ๆ ส่วนในระดบันอ้ยไดแ้ก่ ดา้นรายได ้
โอกาสประสบความสําเร็จในหน้าท่ีราชการ และปัจจยัเก่ียวกบัเกียรติยศ ศกัด์ิศรี และการยอมรับ
นบัถือจากประชาชนทัว่ไป 

 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัจึงไดอ้าศยัแนวความคิดและทฤษฎี

ของเฮอร์สเบอร์ (Herzberg Motivation hygiene theory) ซ่ึงมีความครอบคลุมในการศึกษาความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกัดอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินในโดย
กาํหนดปัจจยัไดด้งัน้ี 

 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 ดา้นลกัษณะของงาน 
 ดา้นความกา้วหนา้ 
 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 การยอมรับนบัถือ 
 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 

การศึกษา เร่ือง “ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน”ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขั้นตอนการนาํเสนอวิธีดาํเนินการวิจยัไว ้ดงัน้ี 

1. รูปแบบการวิจยั 
2. ประชากรการวิจยั 
3. เคร่ืองมือและวิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบการวจิยั 
การศึกษาคร้ังน้ีใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ท่ีเนน้การวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) 
2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการจากสังกดัอ่ืนทั้งหมดท่ีไดโ้อนยา้ยมายงั
กรมท่ีดิน   ตั้งแต่เปล่ียน พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 บงัคบัใชเ้ม่ือ 11 
ธนัวาคม 2551 ถึง ปีงบประมาณ 2554 จาํนวน 142 ราย   

3. เคร่ืองมือและวธีิการเกบ็รวมรวมข้อมูล 
การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  
สาํหรับการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมีขั้นตอนดงัน้ี 
 (1)  ศึกษา คน้ควา้ เอกสาร ส่ิงพิมพท่ี์เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 (2)  สร้างแบบสอบถามและนาํไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบคุณภาพและเน้ือหา

พร้อมแกไ้ขตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 (3)  นาํแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่านพิจารณา

ตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา และคาํศพัทท่ี์ใชต้ลอดจนความสอดคลอ้งของคาํถามแต่ละขอ้
และความเท่ียวตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

 (4)  นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญไป
ปรับปรุงแกไ้ขและทดลองใช ้(Try out) กบัผูท่ี้ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่า
ความเช่ือมัน่ โดยวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient)  
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 (5) ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์อีกคร้ังก่อนนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้
จดัพิมพเ์พื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ เพศ   อาย ุ  ระดบัการศึกษา อายรุาชการ ประเภทของขา้ราชการในสังกดัเดิม และรายได ้ซ่ึงเป็น
คาํถามแบบปลายปิด (close ended question)  

 ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิด (close ended question)  

 ส่วนท่ี  3 เป็นคาํถามชนิดปลายเปิด (open end question) เพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งผูต้อบ
แบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจของ
ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

การทดสอบเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ีไปทดสอบหาความตรง 

(Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
  1. การหาความตรง (Validity) ของเน้ือหาในแบบสอบถามผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถาม
ท่ีสร้างข้ึนเสนอผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  
  1)  นางสาวจินตนา แสงวิมาน นกัทรัพยากรบุคคลชาํนาญการ งานบรรจุและแต่งตั้ง 2   
ฝ่ายบรรจุและแต่งตั้ง กองการเจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดิน 
  2) นายชนรรค ์ผสมทรัพย ์  นกัทรัพยากรบุคคลชาํนาญการ งานทะเบียนประวติั
และบาํเหน็จความชอบ ฝ่ายทะเบียนประวติัและบาํเหน็จความชอบ   กองการเจา้หนา้ท่ี  กรมท่ีดิน 
  3) นางสาวสุนี ศิริมงคล  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ งานสวสัดิการฝ่าย
ทะเบียนประวติัและบาํเหน็จความชอบ  ช่วยราชการฝ่ายบรรจุและแต่งตั้ง กองการเจา้หนา้ท่ี  กรมท่ีดิน 
  ผลการวิเคราะห์ความตรงของเน้ือหาพบวา่มีค่าความตรงตามเน้ือหา เท่ากบั 0.86  
  2.การหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถาม
ท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดสอบก่อนการเก็บขอ้มูลจริง กบัขา้ราชการทัว่ไปท่ีไม่ไดเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอย่างจาํนวน 30 คน โดยนาํมาวิเคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิ
อลัฟาครอนบาค (Cronbarch’s Coefficient Alpha) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปประมวลค่าไดค้่า
ความเท่ียงของแบบสอบถามเท่ากบั 0.78 
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 3. ปรับปรุงข้อคําถาม นาํแบบสอบถามท่ีทดสอบคุณภาพแลว้มาปรับปรุงขอ้คาํถาม
ใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัเน้ือหา หลงัจากนั้นไปเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการสังกดัอ่ืนซ่ึง
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน  

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการแจกแบบสอบถาม ให้แก่

ประชากรวิจยั  ทางโทรสาร  จดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ และดว้ยตนเอง พร้อมทั้งติดตามรับคืน ทั้งหมด
จาํนวน  142 ชุด เน่ืองจากมีขา้ราชการลาออกจาํนวน 4 ราย และโอนยา้ยไปยงัสงักดัอ่ืน 1 ราย ทาํให้
ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจาํนวน 137 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96 จากจาํนวนแบบสอบถามทั้งหมด  

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูศึ้กษาเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล และตอบ

วตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและนาํเสนอขอ้มูลดว้ยตาราง เพื่ออธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้ต่อไปน้ี 
  1. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ   อาย ุ  
ระดบัการศึกษา อายรุาชการ ประเภทของขา้ราชการในสงักดัเดิม  

 2. ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑโ์ดยใชเ้กณฑแ์บ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยวิธีคาํนวณหาความ
กวา้งของชั้น ดงัน้ี 

  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                 ระดบัการวดั 
  = 5 – 1            = 0.8 
                              5 
 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงไดก้าํหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายเพ่ือจดัระดบัของค่าเฉล่ีย

ออกเป็นช่วง ๆ   ดงัน้ี 
               ระดบัความคิดเห็น                ช่วงคะแนน 
  นอ้ยท่ีสุด    1.00 – 1.80 
  นอ้ย     1.81 – 2.60 
  ปานกลาง    2.61 – 3.40  
  มาก     3.41 – 4.20  
  มากท่ีสุด    4.21 – 5.00 
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การวเิคราะห์เชิงอนุมาน  สาํหรับการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยใชก้าร
วิเคราะห์ความแปรปรวน ดงัน้ี 

1. H0 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็น 
ต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั   

 H1 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็น 
ต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

2. H0 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็น 
ต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
ปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

3. H0 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

4. H0 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

5. H0 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประเภทขา้ราชการใน 
สงักดัเดิมต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประเภทขา้ราชการใน 
สงักดัเดิมต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 

6. H0 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีรายไดต่้างกนัมีความ 
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 

 H1 :  ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีรายไดต่้างกนัมีความ 
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลและแบ่งการนาํเสนอ
ผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยในการตดัสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดั

อ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยนําแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมา

ทั้งหมดมาวิเคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ในการประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
สาํเร็จรูปในการรวบรวม ประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูล โดยดาํเนินการดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยของขา้ราชการ

สงักดัอ่ืนมายงักรมท่ีดิน 
3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการ

สงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลของขา้ราชการจากสงักดัอ่ืนท่ีไดโ้อนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 70 51.09 
หญิง 67 48.91 
รวม 137 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชายมากกว่าเพศ

หญิง กล่าวคือ เป็นเพศชาย จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 51.09 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.9  

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลของขา้ราชการจากสงักดัอ่ืนท่ีไดโ้อนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตามอาย ุ  
 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ
ไม่เกิน  25  ปี 4 2.92 

26-30 ปี 34 24.82 
31-35ปี 56 40.88 
36-40 ปี 27 19.71 
41-45 ปี 11 8.03 
46-50ปี 5 3.65 
รวม 137 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 31 - 35 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 40.88 รองลงมามีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี จาํนวน 
34 คน คิดเป็นร้อยละ 24.82 มีอายุระหว่าง 36 - 40 ปี จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 19.71 มีอายุ
ระหวา่ง 41 - 45 ปี จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.03 มีอายรุะหวา่ง 46 - 50 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.65 และมีอายไุม่เกิน 25 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.92 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลของขา้ราชการจากสังกดัอ่ืนท่ีไดโ้อนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตามระดบั
การศึกษา 

 

 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 20.44 

ปริญญาตรี 97 70.80 
สูงกวา่ปริญญาตรี 12 8.76 

รวม 137 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 70.80 รองลงมามีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 
28 คน คิดเป็นร้อยละ 20.44 และมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.76 

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงขอ้มูลของขา้ราชการจากสงักดัอ่ืนท่ีไดโ้อนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนก 

ตามประสบการณ์การทาํงาน 
 

ประสบการณ์การทาํงาน จํานวน (คน) ร้อยละ
อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 55.47 

อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 24.82 
อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 19.71 

รวม 137 100.0 
 

จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ
ราชการตํ่ากว่า 5 ปีจาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 55.47 รองลงมามีอายุราชการตั้งแต่ 5 – 10 ปี 
จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 24.82 และมีอายุราชการตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.71 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลของขา้ราชการจากสงักดัอ่ืนท่ีไดโ้อนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตาม 
ประเภทขา้ราชการในสงักดัเดิม 
 

ประเภทข้าราชการในสังกดัเดิม จํานวน (คน) ร้อยละ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 59.85 
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 30.66 
ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 5.11 

ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 4.38 
รวม 137 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ

พลเรือนสามญั จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 59.85 รองลงมาเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน จาํนวน 42 
คน คิดเป็นร้อยละ 30.66 เป็นขา้ราชการทหาร – ตาํรวจ จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.11 และเป็น
ขา้ราชการอ่ืนๆ จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 4.38 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงขอ้มูลของขา้ราชการจากสงักดัอ่ืนท่ีไดโ้อนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตาม 

รายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ
ไม่เกิน  10,000 บาท 57 41.61 
10,001 - 15,000 บาท 49 35.77 
15,001 - 20,000 บาท 16 11.68 
มากกวา่ 20,000 บาท 15 10.95 

รวม 137 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน
ไม่เกิน 10,000 บาท จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 41.61 รองลงมามีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,001 
– 15,000 บาท จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 35.77 มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท 
จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 11.68 และมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 20,000 บาท จาํนวน 15 คน คิด
เป็นร้อยละ 10.95 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยในการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 

ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการ 
 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้ายหน่วยงานของ

ข้าราชการ 
Χ  S.D ระดับความ

คดิเห็น 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.50 0.50 มาก 
ดา้นลกัษณะของงาน 3.74 0.46 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.41 0.51 ปานกลาง 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.47 0.57 มาก 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.56 0.51 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.77 0.48 มาก 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 4.11 0.48 มาก 
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 3.26 0.55 ปานกลาง 

รวม 3.65 0.48 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ
ขา้ราชการโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
ด้านการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการ ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

ร้อยละของระดบัความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ทีสุ่ด

1.มีวฒันธรรมองคก์รในการ
ตอบสนองนโยบายรัฐบาล 

0 50 86 1 0 3.36 0.50 ปานกลาง 
(0.00) (36.50) (62.77) (0.73) (0.00)    

2.ภาระหนา้ท่ีของหน่วยงานเป็น
ประโยชน์ต่อนโยบายของรัฐบาล  
สังคม และประเทศชาติ 

4 55 77 1 0 3.45 0.57 มาก 
(2.92) (40.15) (56.20) (0.73) (0.00)    

3.ผูบ้ริหารตระหนกัและให้
ความสาํคญัแก่บุคลากร ตลอดจน
ใหก้ารสนบัสนุนดา้นการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลอยา่งเตม็ท่ี 

0 23 114 0 0 3.17 0.38 ปานกลาง 
(0.00) (16.79) (83.21) (0.00) (0.00)    

4.มีหน่วยงานท่ีมีภารกิจเก่ียวกบั 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็น 
ระเบียบชดัเจน ไดแ้ก่ กองการเจา้ 
หนา้ท่ี  กองฝึกอบรม ศนูยส่์งเสริมฯ 

0 42 95 0 0 3.31 0.46 ปานกลาง 
(0.00) (30.66) (69.34) (0.00) (0.00)    

5.มีหน่วยงานใหบ้ริการกระจายอยู่
ทัว่ประเทศ และบุคลากรส่วนใหญ่
มีจิตสาํนึกในการใหบ้ริการ 

0 62 75 0 0 3.45 0.50 มาก 
(0.00) (45.26) (54.74) (0.00) (0.00)    

6.เป็นหน่วยงานท่ีไม่มีคู่แข่งในดา้น
การใหบ้ริการเก่ียวกบัท่ีดิน 

6 78 53 0 0 3.66 0.56 มาก 
(4.38) (56.93) (38.69) (0.00) (0.00)    

รวม 0 69 68 0 0 3.50 0.50 มาก 
(0.00) (50.36) (49.64) (0.00) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการ 

ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ เป็นหน่วยงานท่ีไม่มีคู่แข่งในดา้นการใหบ้ริการเก่ียวกบัท่ีดิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และ
ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารตระหนกัและให้ความสาํคญัแก่บุคลากร ตลอดจนให้
การสนบัสนุนดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการ ดา้นลกัษณะของงาน 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 
ด้านลกัษณะของงาน 

ร้อยละของระดับความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.ลกัษณะงานตรงกบัความรู้
ความสามารถและความถนดั 

11 55 71 1 0 3.56 0.64 มาก 
(8.03) (40.15) (51.82) (0.73) (0.00)    

2.เป็นงานบริการประชาชน 
ลกัษณะงานมีความเก่ียวขอ้งกบั
วถีิชีวติของประชาชนช่วยใหมี้
คุณภาพชีวติท่ีดี 

7 65 65 1 0 3.58 0.59 มาก 
(5.11) (47.45) (47.45) (0.73) (0.00)    

3.เป็นงานท่ีทา้ทาย และทาํให้
ไดรั้บประสบการณ์เพ่ิมมากข้ึน 

3 59 70 5 0 3.44 0.60 มาก 
(2.19) (43.07) (51.09) (3.65) (0.00)    

4.มีกฎหมายรองรับในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

21 78 36 2 0 3.86 0.68 มาก 
(15.33) (56.93) (26.28) (1.46) (0.00)    

รวม 1 99 37 0 0 3.74 0.46 มาก 
(0.73) (72.26) (27.01) (0.00) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการ ดา้นลกัษณะของงานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 โดยความคิดเห็นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีกฎหมายรองรับในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 และ
ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ เป็นงานท่ีทา้ทาย และทาํใหไ้ดรั้บประสบการณ์เพิ่มมากข้ึน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 
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ตารางท่ี 4.10   แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
  ท่ีส่งต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการ ดา้นความกา้วหนา้ 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 

ด้านความก้าวหน้า 

ร้อยละของระดับความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ท่ีดีกวา่หน่วยงาน
เดิมในระดบัเดียวกนั 

1 66 60 9 1 3.41 0.66 ปานกลาง 
(0.73) (48.18) (43.80) (6.57) (0.73)    

2.มีโอกาสเติบโตในระดบัท่ี
สูงข้ึนในกระทรวงมหาดไทย 

3 71 62 1 0 3.55 0.55 มาก 
(2.19) (51.82) (45.26) (0.73) (0.00)    

3.มีเส้นทางความกา้วหนา้ท่ีเห็น
ชดัเจนและมีความเป็นไปไดม้าก 

0 42 95 0 0 3.31 0.46 ปานกลาง 
(0.00) (30.66) (69.34) (0.00) (0.00)    

4.การบริหารงานบุคคลใชร้ะบบ
คุณธรรม และกาํหนดเป็น
ระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน 

1 50 68 18 0 3.25 0.68 ปานกลาง 
(0.73) (36.50) (49.64) (13.14) (0.00)    

5.มีการพฒันาบุคลากรดว้ย
เทคโนโลยสีมยัใหม่ เช่น การ
เรียนรู้โดย E-learning หรือการ
ใชค้อมพิวเตอร์ปฏิบติังาน 

2 53 78 4 0 3.39 0.57 ปานกลาง 
(1.46) (38.69) (56.93) (2.92) (0.00)    

6.มีการวางแผนปรับปรุงกาํหนด
ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 

1 52 82 2 0 3.38 0.53 ปานกลาง 
(0.73) (37.96) (59.85) (1.46) (0.00)    

7.มีการเผยแพร่ขา่วสารเก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคลอยา่งเป็น
ระบบทัว่ถึง และต่อเน่ือง 

13 85 39 0 0 3.81 0.59 มาก 
(9.49) (62.04) (28.47) (0.00) (0.00)    

รวม 1 56 80 0 0 3.41 0.51 ปานกลาง 
(0.73) (40.88) (58.39) (0.00) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการ ดา้นความกา้วหนา้โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 โดยความคิดเห็นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีการเผยแพร่ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลอย่างเป็นระบบทัว่ถึง และ
ต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การบริหารงานบุคคลใชร้ะบบ
คุณธรรม และกาํหนดเป็นระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 

ร้อยละของระดับความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.บุคลากรมีมนุษยส์ัมพนัธ์ และ
การประสานงานท่ีดีกบั
หน่วยงานอ่ืน 

6 73 40 15 3 3.47 0.83 มาก 

(4.38) (53.28) (29.20) (10.95) (2.19)    

2.มี พอ่แม่ พ่ีนอ้ง ญาติ คนรู้จกั
ทาํงานหรือเคยทาํงานอยูใ่น
กรมท่ีดิน 

0 35 52 28 22 2.73 1.02 ปานกลาง 
(0.00) (25.55) (37.96) (20.44) (16.06)    

3.ความคาดหวงัวา่จะได้
ปฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือนท่ีมี
ความรู้ความสามารถ และมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

3 88 38 5 3 3.61 0.70 มาก 
(2.19) (64.23) (27.74) (3.65) (2.19)    

4.มีการจดัการความรู้ (KM) ใน
หน่วยงาน โดยการถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์แก่
ขา้ราชการรุ่นหลงั 

0 56 80 1 0 3.40 0.51 ปานกลาง 
(0.00) (40.88) (58.39) (0.73) (0.00)    

รวม 0 70 62 5 0 3.47 0.57 มาก 
(0.00) (51.09) (45.26) (3.65) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 โดยความ
คิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีเสน้ทางความกา้วหนา้ท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนและมีความเป็นไปไดม้าก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีโอกาสเติบโตในระดบัท่ีสูงข้ึนใน
กระทรวงมหาดไทย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการ
โอนย้ายหน่วยงานของ

ข้าราชการ 
ด้านการปกครองบังคบั

บัญชา 

ร้อยละของระดับความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. ความคาดหวงัต่อการ
ปกครองบงัคบับญัชาดว้ย
ความเป็นธรรม 

46 80 11 0 0 4.26 0.59 มากท่ีสุด 
(33.58) (58.39) (8.03) (0.00) (0.00)    

2. ผูบ้งัคบับญัชาให้
คาํแนะนาํในการ
ปฏิบติังาน 

0 16 46 57 18 2.44 0.86 นอ้ย 
(0.00) (11.68) (33.58) (41.61) (13.14)    

3. ผูบ้งัคบับญัชามี
ความสัมพนัธ์ท่ีดี และเป็น
กนัเอง 

30 95 11 1 0 4.12 0.56 มาก 
(21.90) (69.34) (8.03) (0.73) (0.00)    

รวม 0 78 58 1 0 3.56 0.51 มาก 
(0.00) (56.93) (42.34) (0.73) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 โดยความ
คิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่อการปกครองบงัคบับญัชาดว้ยความเป็นธรรม 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํแนะนาํในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.44 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน 

ร้อยละของระดับความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.ความทนัสมยัของวสัดุ 
อุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
อยา่งพอเพียงทาํใหเ้กิดความ
สะดวกในการปฏิบติังาน 

13 71 53 0 0 3.71 0.63 มาก 
(9.49) (51.82) (38.69) (0.00) (0.00)    

2.มีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้
ทนัสมยัในการใหบ้ริการ
ประชาชน เช่น เคร่ืองมือใน
การรังวดัทาํแผนท่ี และระบบ
คิวอตัโนมติั 

13 56 68 0 0 3.60 0.66 มาก 
(9.49) (40.88) (49.64) (0.00) (0.00)    

3.มีสภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศการทาํงานท่ีดีและ 
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

0 68 57 12 0 3.41 0.65 ปานกลาง 
(0.00) (49.64) (41.61) (8.76) (0.00)    

4.โอกาสในการไดท้าํงานใน
ภมิูลาํเนา หรือถ่ินท่ีอยู ่

0 63 47 26 1 4.25 0.81 มากท่ีสุด 
(0.00) (45.99) (34.31) (18.98) (0.73)    

5.โอกาสในการไดย้า้ยเปล่ียน
สถานท่ีทาํงาน เน่ืองจากมี
สาํนกังานท่ีดินจงัหวดั/สาขา
อยูท่ ัว่ประเทศ 

31 77 27 2 0 4.00 0.70 มาก 
(22.63) (56.20) (19.71) (1.46) (0.00)    

รวม 4 98 35 0 0 3.77 0.48 มาก 
(2.92) (71.53) (25.55) (0.00) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 โดยความ
คิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ โอกาสในการไดท้าํงานในภูมิลาํเนา หรือถ่ินท่ีอยู ่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.25 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการทาํงานท่ีดีและ 
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการดา้นการยอมรับนบัถือ 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 
ด้านการยอมรับนับถือ 

ร้อยละของระดับความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.มีความภมิูใจในการเป็น
ส่วนราชการท่ีมีประวติั 
ความเป็นมา ยาวนาน 

6 92 39 0 0 3.76 0.52 มาก 
(4.38) (67.15) (28.47) (0.00) (0.00)    

2.มีความรู้สึกในเกียรติและ
ศกัด์ิศรีในตาํแหน่งหนา้ท่ี
การงานในกรมท่ีดิน 

33 86 18 0 0 4.11 0.60 มาก 
(24.09) (62.77) (13.14) (0.00) (0.00)    

3.ความรู้สึกในเกียรติ และ
ภมิูใจในการทาํงานใหก้าร
บริการประชาชนในฐานะท่ี
เป็นบุคลากรกรมท่ีดิน 

42 80 15 0 0 4.20 0.62 มาก 
(30.66) (58.39) (10.95) (0.00) (0.00)    

4.การเป็นหน่วยงานท่ีมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถดา้นกฎหมาย 
การรังวดัทาํแผนท่ี 

17 92 28 0 0 3.92 0.57 มาก 
(12.41) (67.15) (20.44) (0.00) (0.00)    

รวม 24 104 9 0 0 4.11 0.48 มาก 
(17.52) (75.91) (6.57) (0.00) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการ ดา้นการยอมรับนบัถือโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 โดยความคิดเห็นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความรู้สึกในเกียรติ และภูมิใจในการทาํงานใหก้ารบริการประชาชนในฐานะท่ี
เป็นบุคลากรกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีความภูมิใจ
ในการเป็นส่วนราชการท่ีมีประวติั ความเป็นมา ยาวนาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงภาพรวม ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของขา้ราชการดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการโอนย้าย
หน่วยงานของข้าราชการ 
ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกือ้กลู 

ร้อยละของระดับความคดิเห็น Χ  S.D ระดบั
ความ
คดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.สวสัดิการ และผลประโยชน์
เก้ือกลูเพ่ิมเติม เช่น บา้นพกั
ขา้ราชการ ,สหกรณ์ออมทรัพย์
กรมท่ีดิน , การให้
ทุนการศึกษาบุตรของ
เจา้หนา้ท่ี เป็นตน้ 

0 52 85 0 0 3.38 0.49 ปานกลาง 
(0.00) (37.96) (62.04) (0.00) (0.00)    

2.รายไดอ่ื้นๆ นอกจากและ
เงินเดือน ค่าครองชีพ เช่น ค่า
คาํขอ ค่าพยาน เป็นตน้ 

0 14 50 64 9 2.50 0.77 นอ้ย 
(0.00) (10.22) (36.50) (46.72) (6.57)    

3.ความคาดหวงัต่อการไดรั้บ
การพิจารณาเล่ือนเงินเดือน
ประจาํปีอยา่งเป็นธรรม 

0 46 78 11 2 3.23 0.65 ปานกลาง 
(0.00) (33.58) (56.93) (8.03) (1.46)    

4.สวสัดิการและผลประโยชน์
เก้ือกลูตรงกบัความตอ้งการ 

0 55 79 1 2 3.36 0.58 ปานกลาง 
(0.00) (40.15) (57.66) (0.73) (1.46)    

รวม 0 43 87 7 0 3.26 0.55 ปานกลาง 
(0.00) (31.39) (63.50) (5.11) (0.00)    

 
จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการโอนยา้ยหน่วยงานของ

ขา้ราชการ ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.26 โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สวสัดิการ และผลประโยชน์เก้ือกูลเพิ่มเติม เช่น 
บา้นพกัขา้ราชการ , สหกรณ์ออมทรัพยก์รมท่ีดิน, การให้ทุนการศึกษาบุตรของเจา้หนา้ท่ี เป็นตน้ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ รายไดอ่ื้นๆ นอกจากและเงินเดือน ค่า
ครองชีพ เช่น ค่าคาํขอ ค่าพยาน เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.50 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยในการตัดสินใจของข้าราชการสังกัด
อืน่ในการโอนย้ายมายงักรมทีด่นิ 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการ 

สงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
 

ข้อเสนอแนะ จํานวนผู้ให้ข้อเสนอแนะ (คน) 
1.ควรมีการกาํหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งต่าง ๆ ใหมี้ความชดัเจน และมีความ
เป็นไปได ้

28 

2.ควรมีการแต่งตั้งโยกยา้ยใหโ้ดยใชร้ะบบ
คุณธรรม และกาํหนดเป็นระเบียบปฏิบติัท่ี
ชดัเจน 

38 

3.ควรจดัใหมี้การอบรมพฒันาใหแ้ก่ขา้ราชการ
ซ่ึงโอนยา้ยมาจากสงักดัอ่ืน ใหส้ามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

12 

4.ควรจดัสวสัดิการบา้นพกัขา้ราชการให้
ครอบคลุมขา้ราชการทุกระดบั 

25 

5.ควรกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาเล่ือน
ขั้นเงินเดือนใหมี้ความชดัเจนและเป็นธรรมแก่
ขา้ราชการในทุกตาํแหน่ง 

21 

 
จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินมี

ขอ้เสนอแนะมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการแต่งตั้งโยกยา้ยให้โดยใชร้ะบบคุณธรรม และกาํหนดเป็น
ระเบียบปฏิบติัท่ีชัดเจน จาํนวน 38 คน และน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรจดัให้มีการอบรมพฒันาให้แก่
ขา้ราชการซ่ึงโอนยา้ยมาจากสงักดัอ่ืน ใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จาํนวน 12 คน   
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ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน ประเภท
ขา้ราชการในสังกดัเดิม และรายไดต่้อเดือน ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ
ของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

 
จาํแนกตามเพศ  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัใน

การตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
H0 : เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 
H1 : เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
ค่า Sig. < .05 ปฎิเสธ H0 

 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งเพศกบัระดบัระดบัความคิดเห็นต่อ 

ปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา เพศ n Χ S.D. t Sig.
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน

ของกรมท่ีดิน 
ชาย 70 3.44 0.50 -1.45 0.148 
หญิง 67 3.57 0.50   

ดา้นลกัษณะของงาน  ชาย 70 3.67 0.47 -1.73 0.086 
หญิง 67 3.81 0.44   

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ
ราชการ 

ชาย 70 3.46 0.50 -0.79 0.431 
หญิง 67 3.39 0.52   

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ชาย 70 3.37 0.57 -2.19 0.030 
หญิง 67 3.58 0.56   

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ชาย 70 3.53 0.53 0.78 0.437 
หญิง 67 3.60 0.49   
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา เพศ n Χ S.D. t Sig.
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ 

ทาํงาน 
ชาย 70 3.77 0.46 0.56 0.955 
หญิง 67 3.78 0.52   

ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 70 4.09 0.50 -0.59 0.556 
หญิง 67 4.13 0.46   

ดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 

ชาย 70 3.29 0.54 0.50 0.617 
หญิง 67 3.24 0.55   

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบความแตกต่าง t-test ท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดั
อ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินโดยรวม พบว่า ค่านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกว่าค่านยัสาํคญัท่ี
กาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 กล่าวคือ เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความสําเร็จในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ทุกดา้นไดค่้านัยสาํคญัท่ี
คาํนวณไดมี้ค่ามากกว่าค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 กล่าวคือ เพศท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกัดอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
 

จาํแนกตามอาย ุ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัใน
การตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
H0 : อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 
H1 : อายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยในการตัดสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
ค่า Sig. < .05 ปฎิเสธ H0 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นต่อ 
ปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

 
ตัวแปรทีศึ่กษา อายุ n Χ S.D. F Sig.

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ของกรมท่ีดิน 

ไม่เกิน  25  ปี 4 3.75 0.50 1.50 0.194 

26-30 ปี 34 3.68 0.48   

 31-35ปี 56 3.43 0.50   

 36-40 ปี 27 3.48 0.51   

 41-45 ปี 11 3.36 0.51   

 46-50ปี 5 3.40 0.55   

ดา้นลกัษณะของงาน  ไม่เกิน  25  ปี 4 3.25 0.50 1.07 0.378 

 26-30 ปี 34 3.76 0.43   

 31-35ปี 56 3.75 0.48   

 36-40 ปี 27 3.78 0.42   

 41-45 ปี 11 3.73 0.47   

 46-50ปี 5 3.60 0.55   

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ ไม่เกิน  25  ปี 4 3.00 0.00 1.14 0.341 

 26-30 ปี 34 3.41 0.50   

 31-35ปี 56 3.52 0.54   

 36-40 ปี 27 3.33 0.48   

 41-45 ปี 11 3.36 0.51   

 46-50ปี 5 3.40 0.55   

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ไม่เกิน  25  ปี 4 3.75 0.50 0.33 0.890 

 26-30 ปี 34 3.44 0.56   

 31-35ปี 56 3.48 0.63   

 36-40 ปี 27 3.52 0.51   

 41-45 ปี 11 3.36 0.51   

 46-50ปี 5 3.40 0.55   
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา อายุ n Χ S.D. F Sig.
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไม่เกิน  25  ปี 4 3.25 0.50 0.43 0.827 

 26-30 ปี 34 3.59 0.50   

 31-35ปี 56 3.57 0.54   

 36-40 ปี 27 3.59 0.50   

 41-45 ปี 11 3.55 0.52   

 46-50ปี 5 3.40 0.55   

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่เกิน  25  ปี 4 3.25 0.50 3.29 0.682 

 26-30 ปี 34 3.62 0.49   

 31-35ปี 56 3.86 0.44   

 36-40 ปี 27 3.89 0.42   

 41-45 ปี 11 3.91 0.54   

 46-50ปี 5 3.40 0.55   

ดา้นการยอมรับนบัถือ ไม่เกิน  25  ปี 4 4.50 0.58 1.43 0.215 

 26-30 ปี 34 4.09 0.51   

 31-35ปี 56 4.16 0.50   

 36-40 ปี 27 4.00 0.39   

 41-45 ปี 11 4.18 0.41   

 46-50ปี 5 3.80 0.45   

ดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 

ไม่เกิน  25  ปี 4 3.25 0.50 0.65 0.659 

26-30 ปี 34 3.32 0.54   

 31-35ปี 56 3.21 0.59   

 36-40 ปี 27 3.37 0.57   

 41-45 ปี 11 3.18 0.41   

 46-50ปี 5 3.00 0.00   

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 



 

 

56

จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One 
– Way ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน
โดยรวม พบว่า ค่านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกว่าค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และ
ยอมรับ H0 กล่าวคือ อายุท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยในการตัดสินใจของ
ข้าราชการสังกัดอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ทุกดา้น ไดค้่านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกว่าค่านยัสาํคญัท่ี
กาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 กล่าวคือ อายท่ีุแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
  

จาํแนกตามระดบัการศึกษา  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ส่งผลต่อระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 
H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ

ของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
 ค่า Sig. < .05 ปฎิเสธ H0 

 
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษากบัระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

 
ตวัแปรทีศึ่กษา ระดบัการศึกษา n Χ S.D. F Sig.

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ของกรมท่ีดิน 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.25 0.44 1.016 0.315 
ปริญญาตรี 97 3.56 0.50   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 3.67 0.49   
ดา้นลกัษณะของงาน  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.75 0.44 1.793 0.170 

 ปริญญาตรี 97 3.76 0.45   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 3.50 0.52   

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.54 0.51 0.86 0.424 
 ปริญญาตรี 97 3.39 0.51   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 3.42 0.52   
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ตาราง 4.19 (ต่อ) 
 

ตวัแปรทีศึ่กษา ระดบัการศึกษา n Χ S.D. F Sig.
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.46 0.51 0.74 0.475 

 ปริญญาตรี 97 3.45 0.60   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 3.67 0.49   

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.64 0.49 0.83 0.434 
 ปริญญาตรี 97 3.53 0.52   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 3.67 0.49   

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.82 0.48 0.85 0.426 
 ปริญญาตรี 97 3.74 0.49   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 3.92 0.52   

ดา้นการยอมรับนบัถือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.93 0.47 2.71 0.070 
 ปริญญาตรี 97 4.16 0.47   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 4.08 0.52   

ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์
เก้ือกลู 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 28 3.39 0.57 3.32 0.039* 
ปริญญาตรี 97 3.27 0.53   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 2.92 0.52   

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 

( One – Way ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดินโดยรวม พบว่า ค่านัยสําคญัท่ีคาํนวณได้มีค่าตํ่ากว่าค่านัยสําคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับ H1 กล่าวคือ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นนโยบายและการบริหารงานของกรม
ท่ีดิน, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นการยอมรับนบัถือไดค่้า
นยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกว่าค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 
กล่าวคือ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ
ขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นนโยบายและการบริหารงานของกรมท่ีดิน, 
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ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพราชการ, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นการยอมรับนับถือไม่
แตกต่างกนั ส่วนดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูไดค้่านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกว่า
ค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ ยอมรับ H1 กล่าวคือ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนใน
การโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05   

เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้น ดา้นค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการทดสอบต่อโดยใชว้ิธีการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.20 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ 

ของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
 ระดับการศึกษา 

Χ  
ตํ่ากว่าปริญญา
ตรี 

ปริญญา
ตรี 

สูงกว่าปริญญา
ตรี 

ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู    

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.18 - -0.02 0.60* 

ปริญญาตรี 3.20 - - 0.61* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 2.58 - - - 
 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ

โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็น
รายคู่ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีสาํเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล แตกต่างจากผูส้าํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี และตาํแหน่ง
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์การทาํงาน 
ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
H0 : ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัใน

การตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 
H1 : ประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
 ค่า Sig. < .05 ปฎิเสธ H0 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสบการณ์การทาํงานกับระดับความ

คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา ประสบการณ์การทาํงาน n Χ S.D. F Sig.
ดา้นนโยบายและการบริหาร อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 3.58 0.50 0.42 0.657 
 อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 3.29 0.46   
 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 3.56 0.51   
ดา้นลกัษณะของงาน  อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 3.74 0.47 0.18 0.833 
 อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 3.71 0.46   
 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 3.78 0.42   
ดา้นความกา้วหนา้ อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 3.47 0.50 1.80 0.168 
 อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 3.44 0.56   
 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 3.26 0.45   
ดา้นความสมัพนัธ์กบั อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 3.51 0.55 0.61 0.541 
ผูร่้วมงาน อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 3.38 0.65   
 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 3.48 0.51   
ดา้นการปกครองบงัคบั อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 3.58 0.52 0.335 0.716 
บญัชา อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 3.50 0.51   
 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 3.59 0.50   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 3.70 0.49 2.46 0.089 
อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 3.91 0.45   

 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 3.81 0.48   
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ตาราง 4.21 (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา ประสบการณ์การทาํงาน n Χ S.D. F Sig.
ดา้นการยอมรับนบัถือ อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 4.12 0.49 4.14 0.018* 

 อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 4.15 0.50   
 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 4.04 0.44   

ดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชนเ์ก้ือกลู 

อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 76 3.29 0.56 0.20 0.814 
อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 34 3.24 0.55   

 อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 27 3.22 0.51   

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
( One – Way ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดินโดยรวม พบว่า ค่านัยสําคัญท่ีคาํนวณได้มีค่าตํ่ากว่าค่านัยสําคัญท่ีกําหนด จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับ H1 กล่าวคือ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกัดอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ .05   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ด้านนโยบายและการ
บริหารงานของกรมท่ีดิน, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ, ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทน
และผลประโยชน์เก้ือกูลได้ค่านัยสําคญัท่ีคาํนวณได้มีค่ามากกว่าค่านัยสําคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 กล่าวคือ ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นนโยบาย
และการบริหารงานของกรมท่ีดิน, ดา้นลกัษณะของงาน, ด้านความก้าวหน้าในอาชีพราชการ, ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้น
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการยอมรับนบัถือไดค้่านยัสาํคญัท่ีคาํนวณ
ไดมี้ค่านอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ ยอมรับ H1 กล่าวคือ ประสบการณ์
การทาํงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดั
อ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 

เพื่อใหท้ราบถึงความแตกต่างระหวา่งความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ กบัประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการ
ทดสอบต่อโดยใชว้ิธีการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.22 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ 

ของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
 ประสบการณ์การทาํงาน 

Χ  
อายุราชการตํ่ากว่า 

5  ปี 
อายุราชการตั้งแต่  

5 - 10  ปี 
อายุราชการตั้งแต่ 

10 ปี ขึน้ไป 
ดา้นการยอมรับนบัถือ     

อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี 3.25 - 0.04 0.030* 

อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี 3.56 - - 0.25 

อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป 3.67 - - - 
 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

ดา้นการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานเป็นรายคู่ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน ต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จําแนกตามประเภทข้าราชการในสังกัดเดิม  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  ประเภท
ขา้ราชการในสังกดัเดิม ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการ
สังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
H0 : ประเภทขา้ราชการในสังกดัเดิมท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 
H1 : ประเภทขา้ราชการในสังกดัเดิมแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
 ค่า Sig. < .05 ปฎิเสธ H0 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประเภทขา้ราชการในสงักดัเดิม 
กบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการ 

โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา ประเภทข้าราชการใน
สังกดัเดิม 

n
Χ  S.D. 

F Sig.

ดา้นนโยบายและการบริหาร ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 3.52 0.50 0.13 0.937 
 ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 3.48 0.51   
 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 3.43 0.54   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 3.50 0.55   

ดา้นลกัษณะของงาน  ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 3.73 0.45 0.946 0.333 
 ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 3.64 0.49   
 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 4.00 0.00   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 4.17 0.41   

ดา้นความกา้วหนา้ ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 3.28 0.48 4.981 0.027* 
 ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 3.79 0.42   
 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 3.29 0.49   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 3.00 0.00   

ดา้นความสัมพนัธ์กบั ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 3.59 0.54 3.06 0.082 
ผูร่้วมงาน ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 3.38 0.58   

 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 2.86 0.38   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 3.33 0.52   

ดา้นการปกครองบงัคบั ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 3.54 0.53 0.20 0.892 
บญัชา ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 3.60 0.50   

 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 3.57 0.54   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 3.67 0.52   

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 3.79 0.52 0.17 0.910 

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 3.74 0.45   
 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 3.71 0.49   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 3.83 0.41   
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ตาราง 4.23 (ต่อ)       

   
ตวัแปรทีศึ่กษา ประเภทข้าราชการในสังกดั

เดมิ
n

Χ  S.D. 
F Sig.

ดา้นการยอมรับนบัถือ ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 4.00 0.44 4.162 0.007* 
 ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 4.31 0.52   
 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 4.14 0.38   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 4.17 0.41   

ดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชนเ์ก้ือกลู 

ขา้ราชการพลเรือนสามญั 82 3.21 0.54 0.76 0.518 

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 42 3.33 0.53   
 ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 7 3.43 0.54   
 ขา้ราชการอ่ืน ๆ 6 3.33 0.82   

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 4.23  ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบความแปรปรวน (One – 

Way ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงักรม
ท่ีดินโดยรวม พบว่า ค่านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่าตํ่ากว่าค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 และยอมรับ H1 กล่าวคือ ประเภทขา้ราชการในสังกดัเดิมท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ
กรมท่ีดิน, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดค่้านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกวา่ค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 กล่าวคือ ประเภทขา้ราชการในสังกดัเดิมท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดิน ดา้นนโยบายและการบริหารงานของกรมท่ีดิน, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทน
และผลประโยชน์เก้ือกูลไดค่้า ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ  และดา้น
การยอมรับนบัถือ นยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 
และ ยอมรับ H1 กล่าวคือ ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพราชการ  และดา้นการยอมรับนบัถือ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05   
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เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างความสําเร็จในการโอนยา้ยมายงักรมที่ดิน
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ, ดา้นการยอมรับนับถือ กบัประเภทขา้ราชการในสังกดัเดิมท่ี
แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงได้ทาํการทดสอบต่อโดยใช้วิธีการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.25  
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ 

ของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน จาํแนกตามประเภทขา้ราชการ 
ในสงักดัเดิม 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 

 ประเภทข้าราชการในสังกดัเดิม 

Χ  

ข้าราชการ 
พลเรือน
สามัญ 

ข้าราชการ 
ส่วนท้องถ่ิน 

ข้าราชการ 
ทหาร - 
ตํารวจ 

ข้าราชการ
อืน่ ๆ 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ     

ขา้ราชการพลเรือนสามญั 3.39 - -0.23* 0.25 0.22 

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 3.62 - - 0.48* 0.45* 

ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 3.14 - - - -0.02 

ขา้ราชการอ่ืน ๆ 3.17 - - - - 
ดา้นการยอมรับนบัถือ      

ขา้ราชการพลเรือนสามญั 3.43 - -0.48* 0.28 -0.07 

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 3.90 - - 0.76* 0.40 

ขา้ราชการทหาร - ตาํรวจ 3.14 - - - -0.36 

ขา้ราชการอ่ืน ๆ 3.50 - - - - 
 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ จาํแนกตามประเภทขา้ราชการในสังกดัเดิม
เป็นรายคู่ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมาจากขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ แตกต่างจากผูท่ี้มาจากขา้ราชการพลเรือน ขา้ราชการทหาร-ตาํรวจ และ
ขา้ราชการอ่ืน ๆ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05    
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เมื่อทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจโอนยา้ยมายงั
กรมที่ดิน ดา้นการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามประเภทขา้ราชการในสังกดัเดิมเป็นรายคู่ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมาจากขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน  มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 
แตกต่างจากผูท่ี้มาจากขา้ราชการพลเรือน ขา้ราชการทหาร-ตาํรวจ และขา้ราชการอ่ืน ๆ อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05    

 
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือน ส่งผลต่อระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
H0 : รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั 
H1 : รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจ

ของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั 
 ค่า Sig. < .05 ปฎิเสธ H0 

 
ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

 
ตัวแปรทีศึ่กษา รายได้ต่อเดือน n Χ S.D. F Sig.

ดา้นนโยบายและการบริหาร ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.54 0.50 0.30 0.823 

 10,001 - 15,000บาท 49 3.47 0.50   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.44 0.51   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.53 0.52   

ดา้นลกัษณะของงาน  ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.74 0.48 0.612 0.608 

 10,001 - 15,000บาท 49 3.76 0.43   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.81 0.40   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.60 0.51   

ดา้นความกา้วหนา้ ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.47 0.50 0.99 0.397 

 10,001 - 15,000บาท 49 3.45 0.54   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.25 0.45   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.33 0.49   
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ตาราง ท่ี 4.25 (ต่อ) 
 

 
 

  
  

ตัวแปรทีศึ่กษา รายได้ต่อเดือน n Χ S.D. F Sig.
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.54 0.54 0.87 0.458 

 10,001 - 15,000บาท 49 3.39 0.61   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.56 0.63   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.40 0.51   

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.61 0.49 0.93 0.425 

 10,001 - 15,000บาท 49 3.47 0.54   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.56 0.51   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.67 0.49   

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.65 0.52 0.936 0.425 

10,001 - 15,000บาท 49 3.90 0.37   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.88 0.62   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.73 0.46   

ดา้นการยอมรับนบัถือ ไม่เกิน  10,000 บาท 57 4.09 0.47 2.69 0.052 

 10,001 - 15,000บาท 49 4.18 0.53   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.94 0.25   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 4.13 0.52   

ดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 

ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.25 0.51 1.12 0.340 

10,001 - 15,000บาท 49 3.35 0.60   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.06 0.44   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.27 0.59   

ความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดินโดยรวม 

ไม่เกิน  10,000 บาท 57 3.54 0.50 1.12 0.340 

10,001 - 15,000บาท 49 3.47 0.50   

 15,001 - 20,000 บาท 16 3.44 0.51   

 มากกวา่ 20,000 บาท 15 3.53 0.52   

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One – Way ANOVA)  ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงั
กรมที่ดินโดยรวม พบว่า ค่านยัสําคญัที่คาํนวณไดม้ีค่ามากกว่าค่านยัสาํคญัที่กาํหนด จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 กล่าวคือ รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ความสาํเร็จในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ทุกดา้น ไดค่้านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่า
มากกว่าค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนด จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ H0 กล่าวคือ รายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 



68 
 

 

บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมที่ดิน  ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอสรุปการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 5 ประเด็น ไดแ้ก่ 
วตัถุประสงคข์องการวิจยั วิธีดาํเนินการวิจยั ผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1. สรุปการวจิยั 
1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืน
ในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการสร้างและพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสงักดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงัในกรมท่ีดิน 

1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  ประกอบดว้ยขา้ราชการจากสังกดัอ่ืนท่ีไดโ้อนยา้ย

มายงักรมท่ีดิน   ตั้งแต่เปล่ียน พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 บงัคบัใชเ้ม่ือ 11 
ธนัวาคม 2551 ถึง ปีงบประมาณ 2554 จาํนวน 142 ราย เน่ืองจากมีประชากรลาออกจากราชการจาํนวน 
4 ราย และโอนยา้ยไปยงัสงักดัอ่ืน 1 ราย  ทาํใหเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลสาํหรับใชใ้นการวิจยัไดเ้พียง 137 คน 
  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาและเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามซ่ึงผา่น
การตรวจสอบหาค่าความตรง (Validity) ของเน้ือหาโดยผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอ
ผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา พบวา่มีค่าความตรงตามเน้ือหา 
เท่ากบั 0.86  และตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)ของแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถาม
ท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดสอบก่อนการเกบ็ขอ้มูลจริง กบัขา้ราชการทัว่ไปท่ีไม่ไดเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 30 คน โดยนาํมาวิเคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิ
อลัฟาครอนบาค (Cronbarch’s Coefficient Alpha) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปประมวลค่าไดค่้าความ
เท่ียงของแบบสอบถามเท่ากบั 0.78 พร้อมทั้งผา่นการพิจารณาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ 
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  การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนและทาํการ

จดัการเกบ็ดว้ยตนเอง โดยการส่งแบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มประชากรตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการจากสังกดัอ่ืน
ท่ีไดโ้อนยา้ยมายงักรมท่ีดิน   ตั้งแต่เปล่ียน พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
บงัคบัใชเ้ม่ือ 11 ธนัวาคม 2551 ถึง ปีงบประมาณ 2554 จาํนวน 137 คน  

การวิเคราะห์ขอ้มูล วิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ โดยใชว้ิธีการทางสถิติพรรณนา ดงัน้ี 

1) ขอ้มูลส่วนบุคคล นาํมาแจกแจงความถ่ีแลว้หาค่าร้อยละ 
2) ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนใน

การโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน  นาํมาแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
3) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคล กบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน โดยการทดสอบความ
แปรปรวน 

1.3 ผลการวจัิย 
ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 
จากการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง กล่าวคือ 

เป็นเพศชาย จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 51.09 มีอายรุะหวา่ง 31 - 35 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.88 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 70.80 มีอายุราชการตํ่ากว่า 5 ปี
จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 55.47 เป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 59.85 
มีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 41.61 และอยู่ในสังกดัราชการ
บริหารส่วนกลาง รวมทั้ง ส.กทมและสาขา จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 49.64 

ผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ 
วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของ

ขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน  ผลการศึกษา พบวา่ 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงั

กรมท่ีดิน  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน
และผลประโยชน์เก้ือกลู มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 พิจารณารายดา้นไดด้งัน้ี 

(1) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน  ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 โดย
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ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เป็นหน่วยงานท่ีไม่มีคู่แข่งในดา้นการให้บริการเก่ียวกบัท่ีดิน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารตระหนกัและใหค้วามสาํคญัแก่
บุคลากร ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 

(2) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน ดา้นลกัษณะของงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 โดยความคิดเห็น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีกฎหมายรองรับในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 
และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ เป็นงานท่ีทา้ทาย และทาํให้ไดรั้บประสบการณ์เพ่ิมมาก
ข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

(3) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน  ดา้นความกา้วหนา้โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 โดยความ
คิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีการเผยแพร่ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลอยา่งเป็นระบบ
ทัว่ถึง และต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การบริหารงาน
บุคคลใชร้ะบบคุณธรรม และกาํหนดเป็นระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 

(4) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดิน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 โดยความคิดเห็น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความคาดหวงัวา่จะไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนท่ีมีความรู้ความสามารถ และ
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มี พ่อแม่ 
พี่นอ้ง ญาติ คนรู้จกัทาํงานหรือเคยทาํงานอยูใ่นกรมท่ีดิน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 

(5) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 โดยความ
คิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่อการปกครองบงัคบับญัชาดว้ยความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.26 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.44 

(6) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ โอกาสในการไดท้าํงานในภูมิลาํเนา หรือถ่ินท่ีอยู ่มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.25 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการทาํงานท่ี
ดีและ เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 
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(7) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน ดา้นการยอมรับนบัถือโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 โดยความคิดเห็น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความรู้สึกในเกียรติ และภูมิใจในการทาํงานใหก้ารบริการประชาชนในฐานะ
ท่ีเป็นบุคลากรกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีความ
ภูมิใจในการเป็นส่วนราชการท่ีมีประวติั ความเป็นมา ยาวนาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

(8) ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.26 โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สวสัดิการ และผลประโยชน์เก้ือกูลเพิ่มเติม
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 และความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ รายไดอ่ื้นๆ นอกจากและเงินเดือน
ค่าครองชีพ เช่น ค่าคาํขอ ค่าพยาน เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.50 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ย

มายงักรมท่ีดินจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลผลการศึกษา พบวา่    
ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีเพศ  อาย ุ และรายได ้ แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน
ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากไดค้่านัยสําคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกว่าค่านัยสําคญัท่ีกาํหนดทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมี ระดบัการศึกษา  แตกต่างกนัส่งผลต่อ
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกัดอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน
แตกต่างกนั เน่ืองจากไดค่้านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่าตํ่ากวา่ค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนดทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน แตกต่างกนัส่งผล
ต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกัดอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน
แตกต่างกนั เน่ืองจากไดค่้านยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่าตํ่ากวา่ค่านยัสาํคญัท่ีกาํหนดทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ขา้ราชการสังกัดอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประเภทของขา้ราชการสังกัดเดิม  
แตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั เน่ืองจากไดค่้านัยสําคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่าตํ่ากว่าค่านยัสาํคญัท่ี
กาํหนดทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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2. อภปิรายผล 
จากการศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจัยในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกัดอ่ืนในการ

โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน พบวา่มีประเดน็ท่ีควรนาํมาอภิปราย ดงัน้ี  
2.1 ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน 

(1) ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก สาเหตุน่าจะมา
จากเป็นหน่วยงานท่ีมีความสาํคญัต่อการกาํหนดนโยบายของรัฐบาลในการบริหารประเทศ ประกอบกบั
มีการแบ่งหน่วยงานในการบริหารภารกิจดา้นต่าง ๆ ขององคก์รอยา่งชดัเจน สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ปัจจยัจูงใจ-คํ้าจุน ของ Herzberg   ทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในการทาํงานมีความเต็มใจใน
การปฏิบติังานอยู่ตลอดเวลา   

(2) ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากเป็นงานท่ีใหก้าร
บริการ และเก่ียวขอ้งกบัวิถีชีวิตของประชาชนในทอ้งท่ีต่าง ๆ  และขา้ราชการผูป้ฏิบติังานเองก็มี
ความมัน่ใจในการทาํงานเน่ืองจาก มีกฎหมายรองรับในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีอย่างชดัเจน 
สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ ศกัรินทร์  ทุมเสน (2547) ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการโอนยา้ยของนกัปกครองไปสงักดัหน่วยงานอ่ืน อธิบายไดว้า่ ลกัษณะงานของหน่วยงานใหม่ 
มีความจูงใจสูงกวา่ เป็นสาเหตุสาํคญัในการโอนยา้ยไปของนกัปกครองในสงักดั   

(3) ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง สาเหตุน่าจะมาจาก 
การท่ีผูโ้อนมารับราชการมาจากหลากหลายตาํแหน่งหนา้ท่ีไม่ว่าจะเป็นขา้ราชการตาํรวจ – ทหาร 
ขา้ราชการองคก์ารอิสระ ศาลหรืออยัการ หรือขา้ราชการพลเรือนสามญัดว้ยกนั เป็นตน้ ทาํให้การ
โอนยา้ยมาปฏิบติังานในตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือน จึงมีความรู้สึกว่าเส้นทางความกา้วหนา้นั้นอยู่
ในท่ีไม่มากไปกว่าหน่วยงานเดิม ซ่ึงเม่ือจาํแนกเป็นรายประเภทของขา้ราชการในสังกดัเดิมแลว้ 
พบว่าขา้ราชส่วนทอ้งถ่ิน มีระดบัของความสาํเร็จในการโอนยา้ยมาปฏิบติังานในกรมท่ีดิน ดา้นความกา้วหนา้
อยูใ่นระดบัมากกวา่ขา้ราชการประเภทอ่ืน ๆ 

(4) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยู ่
ในระดบัมาก เน่ืองเป็นเร่ืองของความคาดหวงัวา่จะไดป้ฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเป็น
ธรรม มีความเป็นกนัเอง ใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน ร่วมทั้งมีเพื่อนท่ีมีความรู้ความสามารถ 
และมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการพบ
เรือน (2531) ท่ีศึกษาวจิยัเร่ืองสมองไหลในระบบราชการ ซ่ึงพบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
เป็นปัจจยัหลกัปัจจยัหน่ึงในการลาออกของขา้ราชการ ซ่ึงปัจจยัเดียวกนัน้ีเองท่ีทาํงานใหม่เป็นท่ี
พอใจ และเอ้ืออาํนวยมากกวา่ 
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(5) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะสาเหตุ
ดา้นท่ีกรมท่ีดินมีสาํนกังานท่ีดินจงัหวดั/สาขา ตั้งอยูท่ ัว่ประเทศ ทาํใหโ้อกาสท่ีจะไดอ้ยูใ่นภูมิลาํเนา 
หรือ บรรยากาศสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของขา้ราชการเอง จึงอยู่
ในระดบัท่ีมาก กว่าหน่วยงานอ่ืนท่ีมีสาํนกังานอยู่ไม่ครอบคลุมทัว่ทั้งประเทศ สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ อพชา ชยัมงคล (2538) ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การโอนยา้ยของนกั
สังคมสงเคราะห์กรุงเทพมหานคร อธิบายว่า ระยะเวลาในการเดินทางไปทาํงานและโอกาสในการ
ไดท้าํงานใกลบ้า้นนั้น มีความสาํคญัต่อการโอนยา้ยของนกัสงัคมสงเคราะห์กรุงเทพมหานคร 

(6) ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากเป็นส่วนราชการท่ีมี
ประวติั ความเป็นมายาวนาน และเก่ียวขอ้งกบัวิถีชีวิตของประชาชนในพ้ืนท่ี ทาํให้เป็นท่ียอมรับ
ของประชาชนในพื้นท่ีนั้น ๆ และขา้ราชการในสังกดัเองก็มีความรู้ความสามารถโดยเฉพาะในดา้น
กฎหมาย และดา้นการรังวดัทาํแผนท่ี ซ่ึงถือเป็นปัจจยัหน่ึงในการจูงใจ ใหบุ้คคลมีความตอ้งการท่ี
จะเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg   เป็นปัจจยัท่ีทาํให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน เกิดความชอบและรักงาน ปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 
เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

(7) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
สาเหตุน่าจะมาจาก หลกัการโอนขา้ราชการนั้น แมเ้ป็นขา้ราชการต่างประเภท ต่างสังกดักนั แต่การ
ไดรั้บเงินเดือน นั้นจะไดรั้บเท่าเดิม หรือไม่สูงไปกว่าเดิมตามหลกัเกณฑท่ี์สาํนกังาน ก.พ.กาํหนด 
แมแ้ต่ละสังกดัจะมีความแตกต่างกนับา้งในเร่ืองของสวสัดิการ และผลประโยชน์เก้ือกูลเพิ่มเติม 
เช่น บา้นพกัขา้ราชการ, สหกรณ์ออมทรัพย,์ การใหทุ้นการศึกษาบุตรของเจา้หนา้ท่ี แต่ก็จะเห็นได้
วา่เป็นเพียงสวสัดิการทัว่ไปเท่านั้น  

2.2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสงักดัอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดินจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

(1) ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีเพศ อาย ุและรายได ้แตกต่าง
กนัไม่ส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิตยา อนงค ์(2549) ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็น
ของขา้ราชการตาํรวจคนเขา้เมืองท่ีมีต่อการโอนยา้ยสาํนกังานงานตรวจคนเขา้เมือง เป็นกรมตรวจ
คนเขา้เมืองสังกดักระทรวงยติุธรรม เฉพาะดา้น  เพศ  ท่ีไม่ส่งผลต่อปัจจยัในการโอนยา้ยแตกต่างกนั  แต่
ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคล ดา้นอายุ และรายได ้ พบว่ามีความคิดเห็นของขา้ราชการต่อการโอนยา้ย
สาํนกังานงานตรวจคนเขา้เมือง เป็นกรมตรวจคนเขา้เมืองสงักดักระทรวงยติุธรรมแตกต่างกนั 
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(2) ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมี ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัส่งผล
ต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน
แตกต่างกนั โดยพบว่าขา้ราชการท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลแตกต่างกนั มากกว่า
กลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนโชติ ชนะศรี (2548) ท่ีทาํการศึกษา
วิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการขอโอนยา้ยของพนกังานสอบสวนกองบญัชาการ
ตาํรวจนครบาล ท่ีอธิบายว่า ระดบัการศึกษา  และคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ 
สวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัการขอโอนยา้ยของพนกังานสอบสวนกองบญัชาการตาํรวจนครบาล  

(3) ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน แตกต่าง
กนัส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั โดยพบว่าขา้ราชการกลุ่มท่ีมีอายรุาชการตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน ดา้นการยอมรับนบัถือ มากกว่ากลุ่มท่ีมีอายรุาชการตํ่า
กว่า 5 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไพสิทธ์ิ กนกเวชยนัต ์ (2535) ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการโยกยา้ยของพนกังานอยัการ : ศึกษากรณีกองคดีแพ่ง/กองคดีแพ่งธนบุรี สาํนกังาน
อยัการสุสุด พบว่าระยะเวลาการปฏิบติังานเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กับความตอ้งการโยกยา้ยของ
พนักงานอยัการ โดยเหตุผลในการขอโอนยา้ยเขา้มาเพ่ือตอ้งการหาความรู้และประสบการณ์การ
ทาํงานมากท่ีสุด  

(4) ขา้ราชการสังกดัอ่ืนท่ีโอนยา้ยมายงักรมท่ีดินท่ีมีประเภทของขา้ราชการสังกดั
เดิม แตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ
โอนยา้ยมายงักรมท่ีดินแตกต่างกนั ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ และดา้นการยอมรับนบัถือ โดย
พบวา่ ขา้ราชการท่ีโอนยา้ยมาจากขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน มากกว่ากลุ่มท่ีโอนยา้ยมาจากขา้ราชการพลเรือนสามญั, ขา้ราชการทหาร – ตาํรวจ 
และขา้ราชการอ่ืน ๆ อธิบายไดว้่าขา้ราชการพลเรือนกรมท่ีดิน มีความกา้วหนา้ในอาชีพราชการ 
และไดรั้บการยอมรับนบัถือมากกว่าขา้ราชการทอ้งถ่ิน อาจจะเน่ืองจากความมีประวติั เป็นมาของ
ส่วนราชการยาวนาน  และ เ ป็น ท่ียอมรับของคนในท้อง ถ่ินนั้ น  ๆ  อีกทั้ งอยู่ ในสั งกัด
กระทรวงมหาดไทยซ่ึงสามารถเติบโตไปในเส้นทางความกา้วหนา้ไดถึ้งผูว้่าราชการจงัหวดั ซ่ึงเป็น
ตาํแหน่งสูงสุดในส่วนราชการระดบัจงัหวดั ซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาส่วนทอ้งถ่ินอีกชั้นหน่ึง 
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3. ข้อเสนอแนะ 
3.1 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 
จากการศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการ

โอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน  มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 (1) ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
การกาํหนดนโยบายดา้นผูป้ฏิบตัิงานของกรมที่ดินควรส่งเสริมระบบคุณธรรม

จริยธรรม และให้ความสําคญักบัผลปฏิบติังาน เพื่อให้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน และภาพลกัษณ์องค์กรท่ีดี  และให้โอกาสในการฝึกอบรมพฒันาทกัษะ 
ความรู้แก่ขา้ราชการในทุกระดบั ทุกตาํแหน่งเพื่อประโยชน์ในการเล่ือนระดบัของขา้ราชการ  

(2) ขอ้เสนอแนะในส่ิงท่ีกรมท่ีดินควรนาํไปปฏิบติั 
มาตรการการดาํเนินการระยะสั้น ในส่วนของ ดา้นนโยบายและการบริหาร  ลกัษณะของงาน  

ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และการยอมรับ
นบัถือ ซ่ึงถือเป็นจุดแขง็ของกรมท่ีดินท่ีจาํเป็นจะตอ้งรักษา และพฒันาส่งเสริมใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
ส่วนในดา้นของความกา้วหนา้ หน่วยงานหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมท่ีดิน
ไดแ้ก่กองการเจา้หนา้ท่ี  และกองฝึกอบรม จะตอ้งมีการเผยแพร่ขอ้มูล ใหค้วามรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีของตนใหค้วามรู้แก่ขา้ราชการไดรั้บทราบ อยา่งทัว่ถึง และควรเปิดโอกาสใหแ้ก่ขา้ราชการซ่ึง
โอนยา้ยมาจากส่วนราชการอ่ืน ใหไ้ดมี้โอกาสในการรับการฝึกอบรมพฒันา  เรียนรู้ทกัษะท่ีจาํเป็น
ในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน  ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู  หน่วยงานควรใหค้วามสาํคญั
กบัการกาํหนดมาตรฐานตวัช้ีวดัในการผลงานใหช้ดัเจน เป็นธรรม และควรพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนใน
ดา้นต่าง ๆ จดัสวสัดิการ นอกเหนือจากท่ีภาครัฐไดจ้ดัใหเ้ท่าเทียมหรือมากกวา่หน่วยงานราชการอ่ืน ๆ 

มาตรการดาํเนินการระยะยาว ดา้นของความกา้วหน้าในอาชีพนั้น กรมท่ีดินควร
จดัทาํหลกัเกณฑใ์นการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่ง เสน้ทางความกา้วหนา้ในตาํแหน่งต่าง ๆใหค้รอบคลุม
ทุกตาํแหน่ง เป็นไปอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม และจดัใหมี้การเผยแพร่ข่าวสารใหข้า้ราชการไดรั้บ
ทราบในช่องทางต่าง ๆ อยา่งทัว่ถึงและต่อเน่ือง  รวมทั้งเปิดโอกาสใหข้า้ราชการในการศึกษาหาความรู้ 
ฝึกอบรมพฒันา  อย่างเท่าเทียมกนัทุกตาํแหน่ง เพื่อเตรียมความพร้อมในการไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  
และในด้านค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูลนั้ นแม้โดยส่วนใหญ่แล้วค่าตอบแทน และ
ผลประโยชน์เก้ือกูลของขา้ราชการจะไม่แตกต่างกนัมากนกั นอกจากการดาํเนินการจดัสวสัดิการต่าง  ๆ
เช่นท่ีพกัอาศยั ทุนการศึกษา ก็จาํเป็นตอ้งให้ความสาํคญักบัการดาํเนินการพฒันาระบบงานสวสัดิการ
ใหมี้ความครอบคลุมทุกระดบั และทุกส่วนราชการในสงักดั  ดาํเนินงานอยา่งรวดเร็ว และถูกตอ้ง เช่นการ
ลดขั้นตอนในการใหบ้ริการดา้นสวสัดิการเพื่อความสะดวกของขา้ราชการ เป็นตน้ 
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3.2 ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัคร้ังต่อไป 
1) ควรมีการศึกษากบัหน่วยงานอ่ืน ๆ เปรียบเทียบกนัเพื่อไดท้ราบถึงความแตกต่าง

ในแต่ละดา้น และนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าพฒันาประสิทธิภาพของกรมท่ีดินในดา้นต่าง ๆ ต่อไป 
2) ควรมีการศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนใน

การโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน โดยแยกเป็นตาํแหน่งสายงานเฉพาะ เช่น นายช่างรังวดั หรือ เจา้พนกังานท่ีดิน
เพื่อใชใ้นการวางแผนบุคลากรต่อไป  

3) ควรศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจโอนไปยงัสังกดัอ่ืน ๆ 
ของขา้ราชการกรมท่ีดิน เพื่อได้ทราบถึงความแตกต่างและนําผลการศึกษาท่ีได้มาพฒันาสร้าง
แรงจูงใจในการพฒันาบุคลากรต่อไป 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอข้อมูลในการทาํวจิัย 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษาค้นคว้าอสิระ 
เร่ือง  ความคดิเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของข้าราชการสังกดัอืน่ในการโอนย้ายมายงั

กรมทีด่นิ 
 

---------------------------------- 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการ

สังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน สาํหรับแบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อสอบถามความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงักรมท่ีดิน  ขอ้มูล
ทั้งหมดผูว้ิจยัจะนาํไปวิเคราะห์ในภาพรวมโดยจะเก็บรักษาเป็นความลบัและขอรับรองว่าจะนาํไปใช้
เฉพาะประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชา
บริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชเท่านั้น ผูว้ิจยัใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ทั้ งน้ี คาํตอบของท่านจะไม่มี
ผลกระทบใดๆ ต่อตวัท่าน บุคคลอ่ืน และหน่วยงานแต่ประการใด ผูท้าํการวิจยัขอขอบพระคุณ
ผูต้อบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี  1   ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี  2  ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการตดัสินใจของขา้ราชการสังกดัอ่ืนในการโอนยา้ย
มายงักรมท่ีดิน  

ตอนท่ี  3   ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํใหข้า้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดิน 
              ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงท่ีไดก้รุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามเป็นอยา่งดี 

 
 

(นายสุรพนัธ์  พรหมประสิทธ์ิ    ) 
นกัศึกษาปริญญาโท  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

*** ขอขอบพระคุณทุกท่านทีเ่สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี*้** 
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ตอนที ่ 1   ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
              คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ลงในช่อง   หน้าข้อความทีเ่ป็นจริง หรือกรอก

ข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง     
1.1 เพศ            ชาย                หญิง 

1.2 อาย ุ

      1)  ไม่เกิน  25  ปี         2)  26-30 ปี           3)  31-35ปี  

         4)  36-40 ปี                 5)  41-45 ปี             6)  46-50ปี       

1.3 ระดบัการศึกษา 

    1)  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี         2)  ปริญญาตรี       3)  สูงกวา่ปริญญาตรี 

1.4 ประสบการณ์การทาํงาน            

    อายรุาชการตํ่ากวา่ 5  ปี      อายรุาชการตั้งแต่ 5 - 10  ปี     อายรุาชการตั้งแต่  10 ปี ข้ึนไป  

1.5 ประเภทขา้ราชการในสงักดัเดิม 

        ขา้ราชการพลเรือนสามญั     ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

   ขา้ราชการทหาร – ตาํรวจ      ขา้ราชการอ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................ 

1.6 รายไดต่้อเดือน 

   1) ไม่เกิน  10,000 บาท                               2)  10,001 – 15,000บาท                                    

   3)  15,001 – 20,000 บาท                           4)  มากกวา่ 20,000 บาท  

 

1.7 หน่วยงานท่ีสงักดัปัจจุบนั 

……………………………………………………………………………………(โปรดระบุ) 
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ส่วนที ่2  ปัจจัยทีส่่งต่อโอนย้ายหน่วยงานของข้าราชการ  
 สาํหรับปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจโอนยา้ยหน่วยงานประกอบดว้ย นโยบายการบริหาร 
ลกัษณะของงาน ความก้าวหน้า ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การยอมรับนบัถือ ค่าตอบแทนและผลประโยชนฺเก้ือกลู 

คาํช้ีแจง ใหท่้านเลือกวา่ปัจจยัต่อไปน้ีมีผลต่อการตดัสินใจของท่านในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดิน มากนอ้ยเพยีงใด โดยระดบัความคิดเห็นของท่านมีความหมายดงัน้ี 

5 หมายถึง มีผลต่อการตดัสินใจของท่าน มากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีผลต่อการตดัสินใจของท่าน มาก   
3 หมายถึง มีผลต่อการตดัสินใจของท่าน ปานกลาง 
2 หมายถึง มีผลต่อการตดัสินใจของท่าน นอ้ย 
1 หมายถึง มีผลต่อการตดัสินใจของท่าน นอ้ยท่ีสุด 

โดยเขียนเคร่ืองหมาย     ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพยีงขอ้ความละ  1 คาํตอบ 
 5= มากท่ีสุด 4= มาก    3= ปานกลาง    2= นอ้ย     1= นอ้ยท่ีสุด     

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการตดัสินใจในการโอนย้ายมา 
รับราชการกรมที่ดนิ 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

นโยบายและการบริหาร 
1.มีวฒันธรรมองคก์รในการตอบสนองนโยบาย
รัฐบาล 

     

2.ภาระหนา้ท่ีของหน่วยงานเป็นประโยชน์ต่อ
นโยบายของรัฐบาล  สังคม และประเทศชาติ 

     

3.ผูบ้ริหารตระหนกัและใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากร 
ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนดา้นการพฒันาทรัพยากร
บุคคลอยา่งเตม็ท่ี 

     

4.มีหน่วยงานท่ีมีภารกิจเก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นระเบียบชดัเจน ไดแ้ก่ กองการ
เจา้หนา้ท่ี กองฝึกอบรม ศนูยส่์งเสริมประสิทธิภาพ
กรม ฯ 

     

5.มีหน่วยงานใหบ้ริการกระจายอยูท่ ัว่ประเทศ และ 
บุคลากรส่วนใหญ่มีจิตสาํนึกในการใหบ้ริการ
ประชาชน 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการตดัสินใจในการโอนย้ายมา 
รับราชการกรมที่ดนิ 

 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

6.เป็นหน่วยงานท่ีไม่มีคู่แข่งในดา้นการใหบ้ริการ
เก่ียวกบัท่ีดิน 
 

     

ลกัษณะของงาน 
7.ลกัษณะงานตรงกบัความรู้ความสามารถ และ 
ความถนดั 

     

8.เป็นงานบริการประชาชน ลกัษณะงานมีความ
เก่ียวขอ้งกบัวิถีชีวติของประชาชนช่วยใหมี้คุณภาพ
ชีวิตท่ีดี 

     

9.เป็นงานท่ีทา้ทาย และทาํใหไ้ดรั้บประสบการณ์ 
เพ่ิมมากข้ึน 

     

10.มีกฎหมายรองรับในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
ท่ีชดัเจน 

     

ด้านความก้าวหน้า 
11.โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี
ดีกวา่หน่วยงานเดิมในระดบัเดียวกนั 

     

12.มีโอกาสเติบโตในระดบัท่ีสูงข้ึนในกระทรวง 
มหาดไทย 

     

13.มีเส้นทางความกา้วหนา้ท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนและ 
มีความเป็นไปไดม้าก 

     

14.การบริหารงานบุคคลใชร้ะบบคุณธรรม และ
กาํหนดเป็นระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน 

     

15.มีการพฒันาบุคลากรดว้ยเทคโนโลยสีมยัใหม่ 
เช่น การเรียนรู้โดย E-learning หรือการใช้
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบติังาน 

     

16.มีการวางแผนปรับปรุงกาํหนดตาํแหน่งในระดบั 
ท่ีสูงข้ึน 

     

17.มีการเผยแพร่ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลอยา่งเป็นระบบทัว่ถึง และต่อเน่ือง 
 

     



88 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการตดัสินใจในการโอนย้ายมา 
รับราชการกรมที่ดนิ 

 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน  
18.บุคลากรมีมนุษยส์ัมพนัธ์ และการประสานงานท่ี
ดีกบัหน่วยงานอ่ืน 

     

19. มี พอ่แม่ พ่ีนอ้ง ญาติ คนรู้จกัทาํงานหรือเคย
ทาํงานอยูใ่นกรมท่ีดิน 

     

20.ความคาดหวงัวา่จะไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือนท่ีมี
ความรู้ความสามารถ และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

     

21.มีการจดัการความรู้ (KM) ในหน่วยงาน โดยการ
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์แก่ขา้ราชการรุ่นหลงั 

     

การปกครองบังคบับัญชา 
22.ความคาดหวงัต่อการปกครองบงัคบับญัชาดว้ย
ความเป็นธรรม 

     

23. ความคาดหวงัต่อผูบ้งัคบับญัชาในการให้
คาํแนะนาํในการปฏิบติังาน 

     

24. ความคาดหวงั ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
และเป็นกนัเอง 

     

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
25.ความทนัสมยัของวสัดุ อุปกรณ์  เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชอ้ยา่งพอเพียงทาํใหเ้กิดความสะดวกในการ
ปฏิบติังาน 

     

26.มีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัในการใหบ้ริการ
ประชาชน เช่น เคร่ืองมือในการรังวดัทาํแผนท่ี และ
ระบบคิวอตัโนมติั 

     

27.มีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการทาํงานท่ีดี
และ เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

28.โอกาสในการไดท้าํงานในภูมิลาํเนา หรือถ่ินท่ีอยู ่      
29.โอกาสในการไดย้า้ยเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน 
เน่ืองจากมีสาํนกังานท่ีดินจงัหวดั/สาขาอยูท่ ัว่
ประเทศ 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการตดัสินใจในการโอนย้ายมา 
รับราชการกรมที่ดนิ 

 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

การยอมรับนับถือ 
30.มีความภมิูใจในการเป็นส่วนราชการท่ีมีประวติั 
ความเป็นมา ยาวนาน 

     

31.มีความรู้สึกในเกียรติและศกัด์ิศรีในตาํแหน่ง
หนา้ท่ี 
การงานในกรมท่ีดิน 

     

32.ความรู้สึกในเกียรติ และภมิูใจในการทาํงานให้
การบริการประชาชนในฐานะท่ีเป็นบุคลากรกรม
ท่ีดิน 

     

33.การเป็นหน่วยงานท่ีมีบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถดา้นกฎหมาย การรังวดัทาํแผนท่ี 

     

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กลู  
34.สวสัดิการ และผลประโยชน์เก้ือกลูเพ่ิมเติม เช่น 
บา้นพกัขา้ราชการ ,สหกรณ์ออมทรัพยก์รมท่ีดิน , 
การใหทุ้นการศึกษาบุตรของเจา้หนา้ท่ี เป็นตน้ 

     

35.รายไดอ่ื้นๆ นอกจากและเงินเดือน ค่าครองชีพ 
เช่น ค่าคาํขอ ค่าพยาน เป็นตน้ 

     

36.ความคาดหวงัต่อการไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
เงินเดือนประจาํปีอยา่งเป็นธรรม 

     

37. สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูตรงกบัความ
ตอ้งการ 

     

ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะ 
 ท่านมีขอ้เสนอแนะใดเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํใหข้า้ราชการสงักดัอ่ืนในการโอนยา้ยมายงั
กรมท่ีดิน  

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

ผูว้ิจยัขอขอบคุณท่านในการใหค้วามร่วมมือในการทาํแบบสอบถามเป็นอยา่งยิง่  
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