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 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมาย เพ่ือศึกษาและเปรียบเทยีบสาเหตุการยายของ 
ขาราชการครสูังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ใน 2 ดานคือ ดานการทํางาน 
และดานเหตผุลสวนตวั จําแนกตามสถานภาพของบุคคล และลักษณะการยาย กลุมตัวอยางใน
การวิจัยเปนขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  ที่ขอยายในป 
2549 จํานวน 105 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามสาเหตุการยายของขาราชการครู 
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย   
คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  

 ผลการวิจัยสรปุไดดังน้ี 
             1. สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี   
เขต 3  มีสาเหตุการยายดานการทํางาน โดยรวมอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณารายดานพบวา  
ดานผูบริหารสถานศึกษา ดานภาระงาน และดานสถานที่ทํางาน มีสาเหตุการยายอยูในระดับ  
ปานกลาง ดานผูรวมงาน มีสาเหตุการยายอยูในระดับนอย สําหรับสาเหตุการยายดานเหตุผล
สวนตวั มีสาเหตุการยายโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา สาเหตุการ
ยายดานครอบครัว ดานคาใชจาย อยูในระดับปานกลาง ดานสุขภาพ มีสาเหตุการยายอยูใน  
ระดับนอย  

   2. การเปรียบเทียบสาเหตุการยายของขาราชการคร ูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพของบุคคล และลกัษณะการยายพบวา เพศชาย
มีสาเหตุการยายดานผูรวมงาน มากกวาเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ขาราชการ
ครูที่มีอายุ 36 ปขึ้นไป ถึง 46 ป มีสาเหตุการยายดานการทํางาน มากกวา ขาราชการครูที่มีอายุ
นอยกวา 36 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ขาราชการครูทีมี่อายุ 36 ปขึน้ไป ถึง 46 ป มี
สาเหตุการยายดานภาระงาน มากกวา ขาราชการครทูีมี่อายุนอยกวา 36 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01ขาราชการครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 23 ปขึ้นไป  มีสาเหตุการยายดานการ
ทํางาน ดานผูบริหารสถานศึกษา และดานภาระงานมากกวา ขาราชการครูที่มีประสบการณ
ทํางานนอยกวา 12 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขาราชการครูที่มีสถานภาพสมรส และ 
หยาราง/หมาย มีสาเหตุการยายดานเหตผุลสวนตวั มากกวา ขาราชการครูที่มีสถานภาพโสด เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา สาเหตุการยายดานครอบครัว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01   ขาราชการครูทีย่ายตางเขตพ้ืนที่มีสาเหตุการยายดานครอบครัวมากกวา ขาราชการ
ครูที่ยายภายในเขตพื้นที่ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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       This research aimed to study and to compare the causes of teachers’ transfer 
under Kanchanaburi Educational Service Area Office 3 according to 2 main facets; 
working and private reasons. Each main facet was considered according to sex, age, 
years of working experience, married status, and types of transfer. The samples were 105 
teachers under Kanchanaburi Educational Service Area Office 3 who wanted to transfer in 
year 2006. The tool for collecting the data was the constructed 5-level rating scale . The 
statistical analysis were percentage, mean, standard deviation, and One-Way ANOVA 
       The results of this research were as follow: 
 1. Studying the causes of teachers’ transfer under Kanchanaburi Educational 
Service Area Office 3, it were found that working reasons caused the teachers’ transfer in 
the low level overall. When considering in each item, it was found that administrative, 
tasks,and working place caused the teachers’ transfer in the medium level while colleague 
caused the teachers’ transfer in the low level. Private reasons caused the teachers’ 
transfer in the medium level overall. When considering in each item, it was found that 
family and expense caused the teachers’ transfer in the medium level while health caused 
the teachers’ transfer in the low level. 
 2. When comparing the causes of teachers’ transfer under Kanchanaburi 
Educational Service Area Office 3, according to status it was found that males transferred 
because of working reasons rather than females did at 0.05 significant. The teachers were 
36 years old up to 46 years old transferred because of working reasons rather than the 
teachers were lower than 36 years old did at 0.01 significant level. The teachers with the 
working experience 23 years up transferred because of working reasons : administrative 
and tasks, rather than the teachers with the working experience lower than 12 years did  
at 0.05 significant level. The teachers being married and direced transferred because of 
private reasons: rather than the teachers being single did at .01 experience level. When 
considering The caves of transferred by types of transferred in each item, it was found 
that the teachers transferring to schools out of Kanchanaburi Educational Service Area 



Office 3 because of family rather than the teachers transferring with in Kanchanaburi 
Educational Service Area Office 3 did at .05 significant level. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการ
สอบไดพิจารณาสารนิพนธ เรื่อง การศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ของวิไลรัตน คันธาวฒัน ฉบับน้ีแลวเห็นสมควรรบัเปนสวนหนึ่ง
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       ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จสมบรูณได เน่ืองดวยไดรับความกรุณา จากผูชวยศาสตราจารย 
ดร.ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  
เกษรแพทย  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ กรรมการสอบ  
สารนิพนธ ที่ไดใหคําปรึกษา แนะนํา ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสอยางดี
ยิ่งตลอดมา ผูวจัิยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้  
 ขอขอบพระคณุ อาจารย ดร.ราชันย  บุญธิมา นายศภุชัย  มากสมบูรณ รองผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 นายโอภาส  เจริญเชื้อ ผูอํานวยการโรงเรียน     
ไทรโยคมณีกาญจนวิทยา และนายสุรเดช  รุงศรีกนก  ศึกษานิเทศก  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
กาญจนบุรี   เขต 3 ที่ใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญ และตรวจพิจารณาเครื่องมือที่ใชในการ
วิจัยใหมีความถูกตองสมบรูณมากยิ่งขึ้น ตลอดจนขาราชการครู สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 ที่เปนกลุมตัวอยาง ที่ไดใหความรวมมือในการเก็บขอมูลและตอบแบบสอบถาม
เปนอยางดี  
 ขอขอบคุณ คณุศรัณยา  แสงหิรัญ รองผูอํานวยการโรงเรียนเทคโนโลยีสมุทรปราการ
คุณกฤษณะ  คําสุวรรณ คณุเดชา  คําสุวรรณ รองผูอํานวยการโรงเรียนบูรณะศึกษา คุณจินตนา  
สุขสมแดน ศกึษานิเทศกสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 2  ที่ใหความชวยเหลือ  
และคําแนะนําที่เปนประโยชน รวมถึงครอบครัว เพ่ือนนิสิตและเพ่ือนรวมงานทุกคน ที่แสดง  
ความหวงใยคอยชวยเหลือและเปนกําลังใจที่ดีแกผูวิจัยเสมอมา ตลอดระยะเวลาในการศึกษา  
และทําสารนพินธน้ี 

 คุณคาและประโยชนที่พึงมีของสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณ
ของบิดา มารดา ครูอาจารย และผูมีพระคุณทกุทานดวยความเคารพ  
 
      วิไลรตัน  คันธาวัฒน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 การพัฒนาคุณภาพคน เปนปจจัยที่สําคญัอยางหนึ่งที่ทําใหสังคมพฒันารุดหนา หรือ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมเหนือกวาสิ่งอ่ืนใด เพราะแมวาทรพัยากรอื่นๆจะมีอยูพรอม
หาก  ไมมีคนนําไปใชทรัพยากรนั้นก็ไรประโยชน (อุทัย หิรัญโต.  2531:  คํานํา) การศึกษามี
ความสัมพันธโดยตรงตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ และความสําเรจ็ของหนวยงาน
ทางการศึกษาขึ้นกับองคประกอบหลายประการ ทั้งน้ี การจดัองคการเพื่อดําเนินกิจการใดๆ 
ยอมมีรูปแบบแตกตางกันไป ตามวตัถุประสงคและลักษณะของแตละกิจการและ ตามทฤษฎี
องคการแลวถอืวาองคประกอบสําคัญขององคการมีสองอยางคือ “งาน” และ “คน” หมายความวา
องคการทุกประเภทจะตองมีองคประกอบดานงาน ซ่ึงไดแก ภารกิจที่จะตองกระทาํตาม
วัตถุประสงคและการจัดระบบงานเพื่อใหสามารถกระทําภารกิจไดตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ การที่จะประกอบภารกิจไดตามเปาหมายขององคการจําเปนตองมีองคประกอบ   
ที่สอง คือมีคนหรือบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบตังิาน 
(มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช.  2535:  5)  
 นับตั้งแตประเทศไทยไดประสบสภาวะวกิฤตทางเศรษฐกิจชวงป พ.ศ. 2540  เปนตน
มาสงผลใหการดํารงชีวิตของคนไทย ตลอดจนการทํางานในสวนของภาครัฐไดรับผลกระทบ
อยางไมเคยเปนมากอนทุกสวนราชการจาํเปนตองปรับตัวใหสนองตอบตอปญหาและการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อแกไขปญหาของชาติอยางจริงจัง  เน่ืองจากทรัพยากรและงบประมาณของ
ประเทศมีจํานวนจํากัดสวนราชการจึงตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดการบริหารและการปฏิบตัิ
อยางขนานใหญเพ่ือพลิกฟนปญหาใหเปนโอกาสที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณคางานใหเกิด
ประโยชนสูงสดุตอสังคม รัฐบาลจึงไดกําหนดมาตรการปรับหนวยงานภาครัฐในสภาวะวิกฤตทาง
เศรษฐกิจ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวโดยในระยะสั้นทกุสวนราชการจะตองจัดทําแผนปฏิบตัิงาน 
เพ่ือสนองตอบตอวตัถุประสงคหลักในการปรับปรุงองคกรเพื่อใหมีผลงานเปนรูปธรรม  คุมคากับ
งบประมาณ  มีประสิทธิภาพ และยตุิธรรม  มีผลงานเปนที่ยอมรับของประชาชน สวนในระยะ
ยาวรัฐบาลจําเปนตองมีการปฏิรูปในลักษณะองครวม  เพ่ือเปลี่ยนแปลงระบบบรหิารภาครัฐให
ไปสูระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  ที่เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลัก มีการ
วัดผลลัพธและคาใชจายอยางเปนรูปธรรม ใหความรับผิดชอบตอผูทาํงานแทนการควบคุมปจจัย
นําเขาอยางละเอียด  ซ่ึงจะเปลี่ยนภาครัฐไปสูการมีผลลัพธ คือ  การทํางานเพื่อประชาชนอยาง
เปนรูปธรรม มีความโปรงใสในการตัดสนิในวธิีการทํางาน มีความรวดเร็วและคลองตัวเพ่ือสนอง
ความตองการของสังคมเปนระบบที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง  การปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ
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ตามแนวดังกลาวจะครอบคลุมใน 5 ดาน คือ  แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกจิและวธิีการ
ทํางานของภาครัฐ แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณการเงินและพัสดุ  แผนการปรับเปลี่ยน
ระบบบริหารงานบุคคล  แผนการปรับเปลีย่นกฎหมาย  แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและ
คานิยม (สุรียภรณ  ดาวอรุณเกียรต.ิ 2549:1;  อางอิงจาก  ชัยสิทธิ ์เฉลิมมีประเสริฐ. ม.ป.ป.) 
 แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล ซ่ึงเปน 1 ใน 5 ดาน ที่ไดรับการปฏิรูปน้ัน 
ถือไดวามีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับการปฏิรูประบบราชการไทย เน่ืองจากการที่หนวยงานจะ
กระทําภารกิจหลักใหมีประสิทธิภาพสูงสดุนั้น จะตองอาศัยปจจัยพ้ืนฐานสําคัญในการบริหาร 4 
อยาง ที่เรียกวา “ 4 M’s”  ไดแก  บุคลากร (Man)  เงิน (Money)  วัสดุอุปกรณ (Materials)  
และการจัดการ (Management) โดยเฉพาะอยางยิ่ง “คน  หรือ บุคลากร ” ไดรับการพิจารณาวา 
เปนปจจัยที่สาํคัญที่สุดในการบริหาร ทั้งน้ีเพราะ บุคลากรเปนผูจัดหาและใชทรพัยากรบริหาร
อ่ืนๆ ดังน้ัน หนวยงานใดก็ตามถาเริ่มตนดวยการมีบคุลากรที่มีความเกงกลาสามารถแลว ปจจัย
อ่ืนๆก็จะดีตามมาเอง  (อุทัย  หิรัญโต. 2531:  1) เม่ือกลาวถึงปจจัยในการบริหารจะเห็นวา 
บุคลากร ไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ในกระบวนการบริหาร  จึงไดกําหนดให
การบริหารดานบุคลากร ตองมีบุคลากรทีมี่ความรูความสามารถ ไวในหนวยงานใหมากที่สุดและ
นานที่สุดเทาที่หนวยงานตองการ การจะทําเชนน้ีไดน้ัน หนวยงานจะตองมีการบรหิารงานบุคคล
ที่ดีเปนสวนสาํคัญของการบริหาร (วิจิตร ศรีสอาน. 2529: 6-7 ) ดวยเหตุผลดังกลาว การ
บริหารงานบคุคล จึงเปนสิง่จําเปน เพราะการบริหารงานบุคคลที่ดีเปนการไดมาและธํารงรักษา
ไวซ่ึงบุคคลทีดี่ที่มีความรูความสามารถ 
 สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพ้ืนฐาน เปนหนวยงานที่รับผิดชอบตอการจดั
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีภารกิจที่รับผิดชอบงานดานการจัดการศึกษาถึง 3 ระดับในระบบ
โรงเรียน ซ่ึงพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542  กําหนดใหเปนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ของคนไทย หมายถึง  การศึกษากอนระดับอุดมศึกษากําหนดใหเปนการศึกษา ขัน้พ้ืนฐานของ
คนไทย  ไดแก  การศึกษาระดับปฐมวัย  ระดับประถมศึกษา  ระดับมัธยมศึกษา  เพ่ือพัฒนา
เด็กและเยาวชนกลุมอายุ 3–18  ป ใหเตบิโตเปนคนทีมี่คุณลักษณะที่ชุมชน สังคม ประเทศชาติ 
และสังคมโลกตองการ  
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยงานที่จะสงเสรมิสนับสนุนการจัดการศึกษา
ทุกระดับทุกประเภท สนับสนุนทรัพยากรประสานงาน และติดตามประเมินผลการจัดการศึกษา
ใหเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ดังน้ันจําตองมีการ
ปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจใหสอดรับกับการปฏิรูประบบราชการ  และการปฏิรูปการศึกษา 
ขาราชการคอืกุญแจสําคัญตอผลสําเร็จ  และความลมเหลวของงานภาครัฐ ดังน้ัน กลไกการ
บริหารงานบคุคลทุกเรื่องตองทําใหองคกรมีบุคลากรทีมี่ความรูความสามารถ  มุงม่ันในการ
ปฏิบตัิงานใหบรรลุผล และมีอุดมการณที่จะทําหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต (แผนปฏิรูประบบ
บริหารภาครัฐ . 2544: 19) 
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 ภาวะการขาดแคลนครูทั้งในภาพรวมในบางเขตพื้นที่เปนปญหาหนึ่งที่สงผล ตอคณุภาพการจัด
การศึกษาและการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังที่มีการยืนยันในการ
ประชุมปฏบิัตกิาร”แนวทางการพัฒนาการศึกษาของชาต”ิซ่ึงนายกรัฐมนตรเีปนประธานเมื่อวันที่ 
25-26 กุมภาพันธ 2548 ณ จังหวัดขอนแกนไววา “ปญหาการขาดแคลนครูสายปฏิบัติการสอนมี
มาอยางตอเน่ืองซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอคุณภาพการเรียนการสอนและคุณภาพของนักเรียน” 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.  2548: 26) ผลกระทบจากการขาดแคลนครู 
เปนปญหาที่สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตระหนักดใีนความสําคญัของ
ครูผูสอนที่เปนปจจัยสําคัญตอคุณภาพของผูเรียนที่เชือ่มโยงสูการไดกําลังคน ทีมี่ศักยภาพทั้ง
ทางดานจิตใจใหเปนคนดี มีคุณธรรม มีจิตสํานึกที่ดีตอสังคมสวนรวม และมี  พ้ืนฐานความรูทีดี่
ในการพัฒนาตนเองและประเทศใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสามารถแขงขันกบั
นานาประเทศไดเปนอยางดี (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2548: 2) 
  การตระหนักในความสําคญัของครู  ที่สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ตองเปนผูรับผิดชอบการพัฒนาครูใหมีประสิทธิภาพนาํไปสูการกําหนดยุทธศาสตร นโยบาย 
แผนงาน กิจกรรมของการพัฒนาครูใหมีประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนใหเกิดผลทีต่ัว
ผูเรียนเปนคนดี คนเกง มีความสุข อยางไรก็ตามในเบือ้งตนตองมีความพรอมในเชิงกายภาพ 
คือ มีจํานวนครูเพียงพอ มีจํานวนครูที่มีความรู ความถนัดและมวีุฒิตรงกับวิชาทีจั่ดการเรียนรู 
อัตราสวนของครูตอนักเรียนเปนไปตามเกณฑที่กําหนด (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน. 2548: 3)  
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธกิาร มีภารกิจหลักในการจดัการศึกษาขัน้     
พ้ืนฐาน 3 ระดับ คือระดับกอนประถมศกึษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา มีสวน
ราชการในสังกัดโดยแยกเปนเขตพื้นที่การศึกษา เปน 3 เขต ไดแก สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ประกอบดวย 3 อําเภอ คือ อําเภอเมืองกาญจนบุรี อําเภอทามวง 
อําเภอดานมะขามเตี้ย  มีจํานวนสถานศึกษา 130 แหง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 2 ประกอบดวย 3 อําเภอ คือ อําเภอพนมทวน อําเภอทามะกา อําเภอเลาขวญั อําเภอ      
บอพลอย อําเภอหวยกระเจา อําเภอหนองปรือ มีจํานวนสถานศึกษา 203 แหง สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ประกอบดวย 4 อําเภอ คือ อําเภอไทรโยค อําเภอทองผาภูมิ 
อําเภอศรีสวัสดิ์  อําเภอสังขละบุรี  มีจํานวนสถานศึกษา 111 แหง  
   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 สภาพพื้นที่มีลักษณะเปนปาไมและ  
ภูเขา  มีพ้ืนที่ราบเปนสวนนอย  มีอาง1เก็บนํ้าขนาดใหญ 2 แหง  คือ อางเก็บนํ้าเขื่อน               
ศรีนครินทร  และอางเก็บนํ้าเขื่อนวชิราลงกรณ มีพ้ืนที่ประมาณ 13,029.42 ตารางกิโลเมตร  
เสนทางการเดินทางจึงมีลักษณะคดเคีย้วตามไหลเขาและอางเก็บนํ้า ประชากรสวนใหญมี
สัญชาติไทย  เน่ืองจากมีอาณาเขตติดตอประเทศพมา  จึงมีคนสัญชาติอ่ืนซึ่งเปนคนเขาเมือง 
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ถูกตองตามกฎหมายที่เขามาอยูในพ้ืนทีป่ระมาณ 1 ใน 4 ของประชากรทั้งหมด  ประมาณ 1   
ใน 3 ของคนในพื้นที่น้ีมีลักษณะพิเศษแตกตางจากคนไทยภาคกลางทั่วไป เน่ืองจากพูดภาษา
อ่ืนที่ไมใชภาษาไทยเปนภาษาหลักในครัวเรือน ภาษาอื่นที่พูดสวนใหญจะเปนภาษามอญ พมา 
รองลงมาคือภาษากะเหรี่ยง ภาษาลาวและภาษาเวียดนาม เกือบทั้งหมดนับถือศาสนาเดียวกัน 
คือศาสนาพุทธ (สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากาญจนบรีุ เขต 3. 2546:13)  
 จากแผนพัฒนาการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  (2546: 
19)  ดานบุคลากร พบวา  โรงเรียนจํานวนมากในเขตพื้นที่เปนโรงเรียนขนาดเล็ก บุคลากรมี
การยายอยูเสมอ ครูผูสอนตองสอนหลายวิชา ทักษะการสอนในบางวิชาอาจจะไมเพียงพอ 
จําเปนตองพัฒนาทักษะการสอนที่ครูยังขาดอยู  
 จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ดานจุดออน ในแผนพัฒนาการศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  (2546: 19)  พบวาโครงสรางการบริหารงาน  
ไมเอ้ือตอการปฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวนบุคลากรไมเพียงพอและบางสวนยังขาด
บุคลากรที่มีความรูความสามารถตรงกบัวชิาเฉพาะหรือวิชาเอกทีต่องการบุคลากรที่ปฏิบตัิงาน
อยูในเขตพ้ืนที่ ขาดขวญัและกําลังใจในการปฏิบตัิงาน (2546: 41) จุดเดนหรือศักยภาพของ
โรงเรียน โรงเรียนใหความสําคัญกับคนมากที่สุด ในสวนจุดดอย สิ่งที่มีการกลาวถึงมากเปน
อันดับหนึ่งคือ งบประมาณขาดแคลน รอยละ 59.02  รองลงมาคือ บุคลากรไมเพียงพอ รอยละ 
50 (2546: 28) จากฐานขอมูลกลุมบริหารงานบุคคล พบวา สถติขิาราชการครูไดรับการพจิารณา
ยายไปนอกเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ตั้งแตวันที่ 24 กรกฎาคม 2546 ซ่ึงเปนวันที่
เริ่มกําหนดหนวยงานสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 
2549 มีขาราชการครูไดรับการพิจารณายาย ทั้งสิ้น จํานวน 484 ราย  
 นอกจากนั้น จากการสัมภาษณหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล และหัวหนากลุมงาน 
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 (นางฉตัรอร  คงจินดา,
นางสาวสุดา  พรหมมา ผูใหสัมภาษณ นางสาววิไลรตัน  คันธาวัฒน  ผูสัมภาษณ: 7 ธันวาคม 
2549)  ไดใหขอมูลเพ่ิมเตมิวา  สภาพปจจุบันและปญหาดังกลาว แมจะไดมีมาตรการใน
กระบวนการสรรหาและการธํารงรักษาบุคลากรในสังกัดในหลายวิธี และหลายรูปแบบ เชน    
การบรรจุขาราชการครูจากลูกจางในสังกดั หรือจากผูมีภูมิลําเนาในเขตพื้นที่ เพ่ือใหปฏิบัติ
หนาที่สอน  ลดจาํนวนการยาย แตแนวโนมขาราชการครูขอยาย ยังคงมีมากขึ้นในทุกครั้งที่ถึง
กําหนดการสงคํารองขอยายประจําปของขาราชการคร ู สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 นอกจากมีความยุงยากในการจัดการศึกษาภาคบังคับใหทั่วถงึดานสภาพพื้นที่และปจจัย
อ่ืนๆ จึงจําเปนตองจัดการศึกษาดวยรูปแบบนวัตกรรมหรือกลยุทธการดําเนินการที่เหมาะสมกบั
การประกันโอกาสและสรางความเสมอภาคทางการศึกษาใหเกิดความทั่วถึงตอเน่ืองและ
เหมาะสมกับพ้ืนที่แลว ยังประสบกบัปญหาการขาดแคลนครูจากการยาย ดังน้ันเพ่ือใหทราบ  
ถึงสาเหตทุี่ทาํใหขาราชการครูขอยาย เปนขอมูลพ้ืนฐาน เปนแนวทางใหผูบริหารการศึกษา   
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ทุกระดับซ่ึงมีหนาที่เกี่ยวของกับการบรหิารงานบุคคล นํามาใชแกปญหา หรือกําหนดแนวทางใน
การปรับปรุงการบริหารงานบุคคล และธํารงรักษาบุคลากรซึ่งถือเปนปจจัยหลักที่สาํคัญที่สุดของ
ทุกหนวยงาน ใหปฏิบตัิหนาที่อยูในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงตองการศึกษา
สาเหตุการยายของขาราชการครูในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 เพ่ือนําผลการ   
วิจัยไปพัฒนางานดานการบริหารงานบคุคล ของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
ตอไป 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี  
เขต 3 ใน 2 ดาน คือดานการทํางานและดานเหตุผลสวนตัว 
 2. เพ่ือเปรียบเทยีบสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกดัเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพของบุคคล และลักษณะการยาย 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี ทําใหทราบถงึสาเหตุทีข่าราชการครูยาย  ใชเปนขอมูลพ้ืนฐานสวน
หน่ึงเพ่ือเปนแนวทางใหผูเกี่ยวของใชเปนแนวทางในการแกปญหา หรือกําหนดแนวทางในการ
ปรับปรุงการบริหารงานบคุคล ในเรื่องของการยายขาราชการครู  ไดกําหนดนโยบายในการ
บริหารงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน มีการดําเนินการพัฒนาผูบรหิารสถานศึกษาให
ปฏิบตัิงานรวมกับขาราชการครู  อันจะสงผลตอการดําเนินงานจัดการศึกษาของสถานศึกษา    
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตทางดานเน้ือหา 
    การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ใน 2 ดาน ดังน้ี 
  1.1 ดานการทํางาน  
  1.2 ดานเหตุผลสวนตวั 
  2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2.1  ประชากร 
     ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี คือขาราชการครูที่ขอยาย ป 2549 สังกัดเขต 
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3   
  2.2  กลุมตวัอยาง 
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     กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ขาราชการครู สังกัดเขตพืน้ที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ที่ขอยายป 2549 จํานวน 145  คน  ไดมาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
  3.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก 
  3.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
   3.1.1  ดานสถานภาพของบุคคล ไดแก เพศ  อายุ ประสบการณทํางานและ
การสมรส 
   3.1.2 ดานลักษณะการยาย  ไดแก การยายภายในเขตพื้นที่ และการยายตาง
เขตพ้ืนที ่
   3.2  ตัวแปรตาม ไดแก สาเหตุการยาย ประกอบดวย 
   3.2.1  ดานการทํางาน  
    1)  ดานผูบริหารสถานศึกษา 
    2)  ดานภาระงาน 
     3)  ดานผูรวมงาน 
    4)  ดานสถานที่ทํางาน 
     3.2.2 ดานเหตุผลสวนตวั 
      1)  ดานครอบครัว 
      2)  ดานสุขภาพ 
      3)  ดานคาใชจาย 
 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดกําหนดกรอบความคิด โดยมุงศึกษาสาเหตกุารยายของ
ขาราชการคร ูสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ที่มีแนวโนมมากขึ้นทุกป 
เพ่ือหาแนวทางแกไข ในการบริหารงานบุคคล กําหนดตัวแปรอิสระ ไดแกสถานภาพบุคคลและ
ลักษณะการยาย ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ  สมพงษ  เกษมสิน (2526: 172-173) ซ่ึงไดระบุสาเหตุ
ในการยายมี 2 กรณี ไดแก 1) สาเหตุจากองคการ  2) สาเหตุจากผูปฏิบตัิงาน สอดคลองกับ 
อุทัย หิรัญโต (2531:105) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงจะศึกษาใน 2 ดานไดแก 
ดานการทํางานและดานเหตุผลสวนตวั เขียนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 
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ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 
1. สถานภาพบุคคล 
   1.1  เพศ 
   1.2  อายุ 
   1.3  ประสบการณทํางาน 
   1.4  การสมรส 
2. ลักษณะการยาย 
   2.1 การยายภายในเขตพื้นที่ 
   2.2 การยายตางเขตพ้ืนที่ 
 

 สาเหตุในการยาย 
1. ดานการทํางาน 
   1.1  ดานผูบริหารสถานศึกษา 
   1.2  ดานภาระงาน 
   1.3  ดานผูรวมงาน 
   1.4  ดานสถานที่ทํางาน 
2. ดานเหตุผลสวนตวั 
   2.1  ดานครอบครัว 
   2.2  ดานสุขภาพ 
   2.3  ดานคาใชจาย 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

นิยามศัพทเฉพาะ   
  1. สาเหตุ หมายถึง เหตุทีท่ําใหเกิดความจําเปน การเปลี่ยนแปลงจากสภาพปจจุบัน
ไปสูสภาพใหมที่ตองการ 
 2.  การยาย  หมายถึง การแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหดํารง 
ตําแหนงวาง การยายสับเปลี่ยนและการยายตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือนไปดํารงตําแหนง
ในหนวยงานการศึกษาหรอืสวนราชการอื่น 
 3.  สาเหตุการยาย  หมายถึง เหตุที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงการแตงตัง้ขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาใหดํารงตําแหนงวาง การยายสับเปลี่ยนและการยายตัดโอน
ตําแหนงและอัตราเงินเดือนไปดํารงตําแหนงในหนวยงานการศึกษา 2 ดานคือ ดานการทํางาน
และดานเหตผุลสวนตวั 
  3.1  ดานการทํางาน  หมายถึง  สาเหตุในการปฏิบตัิหนาทีก่ารงานที่ทําใหตองการ
ยายที่มีสาเหตุมาจากดานผูบริหาร ดานภาระงาน ดานผูรวมงานและดานสถานที่ทํางาน 
   3.1.1 ผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง สาเหตทุีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมของ
ผูบริหารสถานศึกษา ไดแก ความสัมพันธกับขาราชการครูและชุมชน การวางแผน การฟงความ
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คิดเห็น การสงเสริมใหครูมีความกาวหนา การใหความเปนธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน และ
บุคลิกภาพ  
    3.1.2 ภาระงาน  หมายถึง  สาเหตุที่เกี่ยวกบังานที่ขาราชการครูปฏิบตัติาม
ตําแหนงหนาที่และที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารสถานศึกษาใหปฏิบัติ ไดแก ขอบเขต
รับผิดชอบมาก งานยาก  ความเปนอิสระ ความเบื่อหนาย ความชัดเจน ทํางานตามความรู
ความสามารถ  ความสอดคลองกับกฎระเบียบ หลักเกณฑ โอกาสในการพัฒนาตนเอง รวมถึง
การการประเมินผลการปฏบิัต ิ
    3.1.3  ผูรวมงาน  หมายถึง สาเหตุที่เกิดจาก บคุลากรในโรงเรียน ไดแก 
ความสามัคคี ความคิดเห็น ปญหาขัดแยง  ความเปดเผย  ความจริงใจ การไวใจซึ่งกันและกัน
การแบงพรรคแบงพวก การชวยเหลือผูรวมงาน การรับผิดชอบงาน 
   3.1.4 สถานทีท่ํางาน  หมายถึง สาเหตทุีเ่กี่ยวกบัสภาพแวดลอม ไดแก  
ความสะดวก ความคับแคบ ความกันดาร ความหางไกล ความปลอดภัย ของสถานที่ปฏิบตัิงาน 
    3.2  ดานเหตุผลสวนตวั  หมายถึง  สาเหตุที่เกิดจากเหตุผลสวนตวัที่มีตอการยาย 
ดานครอบครวั  ดานสุขภาพ และดานคาใชจาย 
    3.2.1 ครอบครวั  หมายถึง  สาเหตุที่เกิดจาก สถาบันทางสังคมที่
ประกอบดวย บิดา มารดา สามี ภรรยา บุตร พ่ี นอง และญาติ เปนตน ไดแก ตองการกลับ
ภูมิลําเนา เพ่ือดูแล ใหความอบอุน  ไมหางเหิน ลดความขัดแยงของสมาชิกในครอบครัว และ
ความเจริญกาวหนาของบุคคลในครอบครัว 
     3.2.2  สุขภาพ  หมายถึง  สาเหตทุี่เกิดจาก  สุขภาพกายและจิต ตองรักษา
ตอเน่ืองทั้งตนเองและครอบครัว อยูหางไกลสถานพยาบาล ความเครียด ทอแทหมดกําลังใจใน
การทํางาน สภาพแวดลอมเสี่ยงตอโรคภยัไขเจ็บ 
    3.2.3 คาใชจาย  หมายถึง  สาเหตุที่เกิดจากสภาพทางเศรษฐกิจในการใชจาย
ในการอปุโภค บริโภค  ไดแก รายจายสูงกวารายได ตองการลดคาใชจายในการครองชีพ การหา
อาชีพเสริมเพ่ิมรายไดที่ไมเพียงพอ 
 4.  ขาราชการคร ูหมายถึง ครูที่ปฏิบตัิหนาที่การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใน
สถานศึกษาสงักัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ที่ขอยายในป 2549 
 5.  เพศ  หมายถงึ  ขาราชการครูเพศชายและเพศหญิง 
 6.  อายุ  หมายถึง  อายุของขาราชการครูสังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 กาญจนบุรี เขต 3  ที่แสดงความประสงคขอยาย 
    6.1  นอยกวา  36 ป 
    6.2  36 ปขึ้นไป ถงึ 46 ป 
    6.3  ตั้งแต 46 ปขึน้ไป   
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 7.  ประสบการณทํางาน  หมายถึง  ระยะเวลาการรับราชการของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ตั้งแตเริ่มบรรจุถงึปจจุบัน 
      7.1  นอยกวา  12 ป 
    7.2  12 ปขึ้นไป ถึง 23 ป 
    7.3  ตั้งแต  23 ปขึ้นไป  
 8.  การสมรส  หมายถึง  สถานะทางการสมรสของขาราชการครูในสังกดั สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ทั้งโสด สมรส และหมาย/หยาราง 
    8.1  โสด  หมายถึง  ขาราชการครูที่ยังไมไดสมรสตามกฎหมาย 
    8.2  สมรส  หมายถึง  ขาราชการครูที่มีสถานภาพสมรสแลวตามกฎหมายและ 
ครองชีวติสมรส 
    8.3  หมาย/หยาราง ผูที่ผานการสมรสแลวแตเปนหมายหรือหยารางตามกฎหมาย 
หรือคูสมรสเสียชีวติ 
  9.  ลักษณะการยาย  หมายถึง  การที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  สงคํารองขอยายในลกัษณะตาง ๆดังน้ี 
   9.1  การยายภายในเขตพืน้ที่  หมายถงึ  ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
สังกัด สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  มีความประสงคขอยายไปดํารงตําแหนง
ที่โรงเรียนใหม ภายในสังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากาญจนบรีุ เขต 3 
   9.2  การยายตางเขตพ้ืนที่  หมายถึง  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  มีความประสงคขอยายไปดาํรงตําแหนง 
ที่โรงเรียนใหม ภายนอกสังกัด สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
  

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ขาราชการครทูี่มีเพศตางกัน มีสาเหตุในการยายแตกตางกัน 
 2. ขาราชการครทูี่มีอายุตางกัน มีสาเหตุในการยายแตกตางกัน 
 3. ขาราชการครทูี่มีประสบการณทํางานตางกัน มีสาเหตุในการยายแตกตางกัน 
 4. ขาราชการครทูี่มีสถานภาพการสมรสตางกัน มีสาเหตุในการยายแตกตางกัน 
 5. ขาราชการครูที่มีลักษณะการยายตางกัน มีสาเหตุในการยายแตกตางกัน 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาครั้งน้ี ผูศึกษามุงศึกษาสาเหตุในการยายของขาราชการคร ูผูศึกษาได
คนควาเอกสาร ศึกษาแนวคดิทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วของ เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการวิจัยโดยมี
รายละเอียดของเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ ดังน้ี 
 1. สภาพปจจุบัน ของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
    1.1  ขอมูลพ้ืนฐาน 
  1.2  ขนาดและทีต่ัง้ 
  1.3  สภาพปจจุบัน 
  1.4 ภูมิประเทศและภูมิอากาศ 
   1.5  การปกครองและประชากร 
  1.6  สภาพการจัดการศึกษา 
  1.7  สถิติการยายของขาราชการคร ู
    1.8  การบริการและการจัดการศึกษาสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
    1.9  การบริหารงานบุคคล สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
 2. การยาย 
   2.1 ความหมายและหลักการยาย 
     2.1.1  สาเหตกุารโอนยาย 
     2.1.2  เหตุผลของการยาย 
     2.1.3  ผลกระทบที่เกิดจากการโอนยาย 
    2.1.4  หลักการยายขาราชการ 
   2.2 หลักเกณฑและวธิีการยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
   2.3  ปฏิทินการยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
   2.4  พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาที่เกี่ยวของ 
   2.5  คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา 
 3. การบริหารงานบุคคล 
    3.1  ความหมาย 
    3.2 วัตถุประสงคและความมุงหมาย 
    3.3 กระบวนการและขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
    3.4 หลักการจัดระบบการบริหารงานบคุคล 
   4.  ลักษณะหนาที่และบทบาทของครู 
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   5.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 
   6.  สิ่งแวดลอมในการทํางาน 
   7.  ทฤษฎีสองปจจัย 
   8.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   8.1 งานวิจัยในตางประเทศ 
   8.2 งานวิจัยในประเทศ 
  

1. สภาพปจจุบันของเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี   
  1.1  ขอมูลพื้นฐาน 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 เปนหนวยงานในสังกดั สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน มีภารกิจในการสงเสริมการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหกับ
ประชากรวัยเรียนในพื้นที ่4 อําเภอ ของจังหวัดกาญจนบุรี คือ อําเภอทองผาภูมิ อําเภอไทรโยค 
อําเภอศรีสวัสดิ์ และอําเภอสังขละบุรี ไดดําเนินการจัดการศึกษาปรบัปรุงตามเจตนารมณของ
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาต ิ
พ.ศ.2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ.2545   
   
 1.2  ขนาดและที่ต้ัง 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 เปนเขตพื้นที่การศึกษาที่ติดกับ
ประเทศพมา ตั้งอยูในภาคกลางดานตะวนัตกของประเทศไทย ระยะทางหางจาก
กรุงเทพมหานคร ประมาณ 189 กิโลเมตร ระยะทางหางจากจังหวัดกาญจนบุรีประมาณ 50 
กิโลเมตร มีพ้ืนที่ประมาณ 13029.42 ตารางกิโลเมตร เปนพ้ืนที ่2 ใน 3 ของจังหวัดกาญจนบุรี 
มีอาณาเขตตดิตอ ดังน้ี 
 ทิศเหนือ  ติดจังหวัดตาก จังหวัดอุทัยธาน ีและประเทศพมา 
 ทิศตะวันออก  ติดอําเภอหนองปรือ อําเภอบอพลอย และจังหวัดสุพรรณบุรี 
 ทิศใต   ติดอําเภอเมืองกาญจนบุรี 
 ทิศตะวันตก  ติดประเทศพมา โดยมีทิวเขาตะนาวศรีเปนแนวเขตแดนระหวาง
ประเทศ 
 
 1.3  ภูมิประเทศและภูมิอากาศ 
 สภาพพื้นที่มีลักษณะเปนปาไมและภูเขามีพ้ืนที่ราบเปนสวนนอยมีอางเก็บนํ้าขนาด
ใหญ  2 แหง คือ อางเก็บนํ้าเขื่อนศรีนครนิทร อําเภอศรีสวัสดิ ์และอางเก็บนํ้าเขื่อนวชิราลงกรณ 
อําเภอทองผาภูมิ ดังน้ันเสนทางการเดินทางจึงมีลักษณะคดเคี้ยวตามไหลเขาและอางเก็บนํ้า 
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  ลักษณะภูมิอากาศ โดยทั่วไปอยูในโซนรอนและชุมชื้น ในบริเวณที่เปนปาและภเูขา
สภาพอากาศจะมีความเปลีย่นแปลงมาก คือ ในฤดูรอนจะรอนจัด ในฤดูหนาวจะหนาวจัด ฤดูฝน  
จะเร่ิมตั้งแตเดือนพฤษภาคมถึงเดือนตลุาคม 
  
 1.4   การปกครองและประชากร 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีพ้ืนที่รับผิดชอบ 4 อําเภอ 23 ตําบล 
152 หมูบาน โดยมีอําเภอ ดังน้ี อําเภอทองผาภูมิ อําเภอไทรโยค อําเภอศรีสวัสดิ ์และ อําเภอ
สังขละบุรี  
 การปกครองสวนทองถิ่นประกอบดวย เทศบาลตําบล 5 แหง และองคการบริหาร สวน
ตําบล  23 แหง จากสถิติกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เม่ือสิ้นป 2547 มีประชากร  
ทั้งสิ้น 168225  คน เปนชาย 88635 คน เปนหญิง  79590 คน อําเภอที่มีประชากรหนาแนน 
มากที่สุดคือ อําเภอไทรโยค รองลงมาคือ อําเภอทองผาภูมิ อําเภอสังขละบุรี และอําเภอศรีสวสัดิ์ 
ตามลําดับ 
 ในภาพรวม 4 อําเภอนี้ มีความหนาแนนของประชากร 13.07 คน: ตร.กม. ซ่ึงมีความ
หนาแนนคอนขางนอย เม่ือเทียบกับความหนาแนนของประชากรของจังหวัดกาญจนบุรี คือ 
41.39 คน : ตร.กม. 
 ประชากรสวนใหญมีสัญชาติไทย เน่ืองจากมีอาณาเขตติดประเทศพมา จึงมีผูไมใช
สัญชาติไทยเขามาอยูในพ้ืนที่ ประมาณ 1 ใน 4 ของประชากรทั้งหมด เชน สัญชาติพมา 
สัญชาตลิาว นอกจากนี้ยังมีชนกลุมนอยอ่ืนๆ อีก เชน ชาวกะเหรีย่ง มอญ โดยอําเภอที่มีผูไมใช
สัญชาติไทย มากที่สุด คือ อําเภอสังขละบุรี ซ่ึงมีถึงประมาณ รอยละ 64 ของประชากรทั้งอําเภอ 
โดยมี  การเปลี่ยนแปลงจํานวนผูไมใชสญัชาติไทยเพิม่ขึ้นจากปที่ผานมารอยละ10.79  
   
 1.5  สภาพการจัดการศึกษา 
  จากขอมูล 10 มิถุนายน 2549 ของสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ซ่ึง
ใชเปนขอมูลบริหารอัตรากาํลังบุคลากร ดังน้ี  
 สถานศึกษาทีจั่ดการศึกษาในเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีจํานวนทั้งสิ้น 
111 โรงเรียน  
 จํานวนนักเรียนทุกระดับชั้นในสถานศึกษาสังกัด สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 มีจํานวนทั้งสิ้น  29,430  คน  
  ในเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  อัตราครูตอนักเรียนอยูที ่ 1:28  อัตราครู 
ตอหองเรียน เทากับ 1 : 1.1 และอัตราหองเรียนตอนักเรียนเทากบั 1:25 แสดงวาโรงเรียนในเขต
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พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีครูไมครบชั้นโดยเฉลี่ยคร ู5 คน สอน 6 หองเรียน ครูบางคน
ตองดูแลนักเรยีนหลายหองในขณะเดียวกัน  
  
 1.6   สถิติการยายของขาราชการครู 
   จากฐานขอมูลกลุมบริหารงานบุคคล พบวา สถติขิาราชการครู ไดรับการพิจารณายาย
ไปนอกเขต  พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ตั้งแตวนัที่ 24 กรกฎาคม 2546 ซ่ึงเปนวันที่เริ่ม
กําหนดหนวยงานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2549 
แบงตาม ป พ.ศ. ดังน้ี 
 พ.ศ.2546 ขาราชการครไูดรับการพิจารณายาย  33  ราย 
 พ.ศ.2547   ขาราชการครไูดรับการพิจารณายาย  125  ราย 
 พ.ศ.2548   ขาราชการครไูดรับการพิจารณายาย  145  ราย 
 พ.ศ.2549   ขาราชการครไูดรับการพิจารณายาย  181  ราย 
   
 1.7  การบริการและการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
  ภารกิจที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตองดําเนินงานตามมาตรา 38  พระราชบญัญัต ิ
การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  กําหนดใหในแตละเขตพ้ืนที่การศกึษา ใหมีคณะกรรมการ  
และสํานักงานการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา  มีอํานาจหนาที่ในการกํากับดูแลสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน และสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี รวมทั้งพิจารณาการตั้ง      
ยุบรวม หรือเลิกสถานศึกษา ประสาน  สงเสริมและสนบัสนุนสถานศกึษาเอกชนในเขตพืน้ที่
การศึกษา  ประสาน  และสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ใหสามารถจัดการศึกษา
สอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา สงเสรมิ  และสนับสนุนการจัดการศึกษาของ
บุคคล  ครอบครัว องคกรชมุชน องคกรวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและสถาบัน
สังคมอื่น  ที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย ในเขตพ้ืนที่การศกึษา  
   การกําหนดขอบขายความรับผิดชอบงาน ตามหลักทีก่ําหนดใน พ.ร.บ.การศึกษา
แหงชาติ  พ.ศ.2542  สํานักงานปฏิรูปการศึกษา  ไดเสนอแนวทางการบริการและการจัด
การศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษาในแตละดาน  ดังตอไปนี้ 
  1.  ดานการบริหารงานวิชาการ 
  2.  ดานการบริหารงานงบประมาณ 
  3.  ดานบริหารงานบุคคล 
   4.  ดานการบริหารทั่วไป 
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 1.8  การบริหารงานบุคคล สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี  เขต 3 
 การบริหารงานบุคคลของสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดําเนินการ
โดย กลุมบริหารงานบุคคล ซ่ึงแยกกลุมงาน 5 กลุม ดังน้ี 
 1. กลุมงานอัตรากําลัง 
 2. กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 3. กลุมงานบําเหน็จความชอบและทะเบยีนประวตั ิ
 4. กลุมงานพัฒนาบุคลากร 
 5. กลุมงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที ่
 กลุมงานที่ปฏบิัติหนาทีใ่นเรือ่งการยายของขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา
ในสังกัด ไดแกกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง โดยมีหลักการและแนวคิด คือ 
   1.  ยึดหลักการบริหารเพื่อใหเกิดการพัฒนาบุคคลอยางตอเน่ือง 
 2.  ยึดหลักความเปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศึกษา 
และสถานศึกษาตามนโยบาย  กฎหมาย และหลักเกณฑที่กําหนด 
 3. ยึดหลักธรรมาภิบาล   
 ขอบขายภารกิจซ่ึงกลุมบรหิารงานบุคคล ตองดําเนินการ ดังน้ี (แผนพัฒนาการศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 .2546: 7)  
 1. การวางแผนอัตรากาํลัง 
 2. การกําหนดตําแหนงวิทยฐานะขาราชการครู  และบคุลากรทางการศึกษา 
 3. การเกลี่ยอัตรากําลังขาราชการและบคุลากรทางการศึกษา 
 4. การสรรหาบรรจุแตงตั้ง 
  4.1  การสรรหาบรรจุแตงตัง้ 
  4.2 การทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการและเตรยีมความพรอม และการพฒันาอยาง
เขม 
 5. การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
   5.1  การยายขาราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษาภายในเขตพืน้ที่ 
การศึกษา 
  5.2  การยายขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษาตางเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 6. การเปลี่ยนแปลงสถานภาพวิชาชพี 
 7.  เงินเดือนและคาตอบแทน 
 8. การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  9. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 10. การลาศึกษาตอ 
 11. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
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 12. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
  13. มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวชิาชีพ 
   14. การสงเสริมวนัิยสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  15. การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   15.1  การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษขาราชการครู และบคุลากร 
ทางการศึกษาผูกระทําผิดวินัยไมรายแรง 
   15.2  การดําเนินการทางวนัิยแกขาราชการครู  และบคุลากรทางการศึกษา 
ผูกระทําผิดวนัิยอยางรายแรง 
 16. การสั่งพักราชการ  การสั่งใหออกจากราชการไวกอน 
 17. การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
 18. การอุทธรณ 
 19. การรองทุกข การออกจากราชการ 
   20. การขอรับใบอนุญาตและการขอตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  
 21. งานทะเบยีนประวัตขิาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 22. งานยกเวนคุณสมบัต ิ
   23. งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
  24. งานเลขานุการ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพ้ืนทีก่ารศึกษา 
  

2.  การยาย 
 2.1  ความหมายและหลักการยาย 
 อํานวย  แสงสวาง (2542: 160)ใหความหมายการยายวา การยาย (Transfers) คือ 
การใหลูกจางพนจากตําแหนงหนาที่ และความรับผิดชอบในอาชีพทีท่ําอยูเดิม และมอบหมายให
ไปดํารงตําแหนงหนาที่ และความรับผิดชอบในงานใหมการยายจึงเปนการยายงานตามแนวราบ 
คือเปลี่ยนงานจากงานหนึ่งไปสูอีกงานหนึ่ง มีความแตกตางจากการแตงตั้งซ่ึงเปนการเปลี่ยน
งานจากแนวดิ่งเพ่ิมตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบในงานใหสงูขึ้น ดังน้ันการยาย จึงเปน
การเปลี่ยนแปลงระดับตําแหนงและความรับผดิชอบจากเดิมไปบางเพียงเล็กนอยเทานั้น 
สอดคลองกับธงชัย  สันตวิงษ (2533: 216) ที่ไดใหความหมายวาการโอนยายเปนการ
เปลี่ยนแปลงในแนวราบ กลาวคือ เปนการมอบหนาที่ใหมใหแกบุคคลผูปฏบิัติโดยมีอัตรา
เงินเดือนเทาเดิม  ปริมาณงานและความรบัผิดชอบใกลเคียงกับตําแหนงเดิม  ซ่ึงแตกตางไปจาก
การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงงานในทางแนวดิ่ง การโอนยายมี 2 
ลักษณะ คือ 1 การโอนยายชั่วคราว เปนการโอนยายที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงปริมาณงาน
เพียงชั่วคราวหรือแทนตําแหนงงาน หรือเปนการมอบหมายงานใหบุคคลหนึ่งไปปฏิบตัิหนาที่
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งานแทนบุคคลหนึ่งในตําแหนงการชั่วคราว และ 2. การโอนยายถาวร เปนการโอนยายในกรณทีี่
มีการปรับปรงุโครงสรางใหมหรือเปลี่ยนการดําเนินงานขององคการ หรือการใหยายตามคําขอ
ของพนักงาน หรือการแกไขปญหาการทํางานไมตรงตําแหนงเหลานี้เปนการมอบหมายใหบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งพนจากตําแหนงเดิม เพ่ือไปปฏิบตัิหนาที่การงานใหมเปนการแนนอนอยางถาวร 
 สวนกุลธน  ธนาพงศกร (2532: 193) ไดอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกบัความหมายของ
การโอนยายวา คําวา Transfer น้ัน มีการบัญญัติศัพทออกมาเปนภาษาไทยที่แตกตางกัน 
กลาวคือบางทานก็ใชคําวา การโยกยาย บางทานใชคําวาโอนยายก็มี โดยทานใหใชคําวา     
การโอนยาย โดยใหมีความหมายเชนเดียวกับ การโยกยาย เดล บีช (อางใน สมดุล  ดีรัมย 
2544:13) ไดใหความหมายของการโอนยายวา หมายถงึ การมอบหมายหนาที่ใหมใหแกบุคคล
ใดบุคคลหนึ่ง โดยที่บุคคลนัน้ยังคงรับเงินเดือน หรือคาจางเทาเดิมมีสถานภาพและความ
รับผิดชอบในงานเทาเดิม สวนในทรรศนะของ โอ.เกลน สตาหล (อางใน  สมดุล  ดีรัมย 
2544:13) เห็นวา การโอนยายเปนเรื่องเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงจากตําแหนงหน่ึงไปสูอีก
ตําแหนงหน่ึงในระดับเดียวกัน แตอยูคนละหนวยงานยอยขององคกร ลักษณะพเิศษของการ
โอนยายคือ จะไมมีการเปลีย่นแปลงในหนาที่หากแตเปนการเปลีย่นจากขอบเขตอํานาจทาง
บริหารหนึ่งไปสูอีกขอบเขตหนึ่ง 
 สําหรับในวงราชการของไทยนั้นพระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนก็ได
กําหนดความหมายของการโอนยายโดยแยกออกเปน 2 คําคือ การโอนและการยาย กลาวคือ 
การโอนหมายถึง การเปลี่ยนแปลงในลักษณะเปลี่ยนสงักัด (Interdepartmental) นอกจากนี้ตาม
กฎหมายระเบียบขาราชการพลเรือนยังไดนําเอาการโอนและยาย (Interdepartmental) ไป
ผูกพันอยูกับการบรรจุและแตงตั้งโดยถือวา การโอนและการยายเปนสวนหนึ่งของการแตงตั้ง
ดวย โดยใหไดรับเงินเดือนไมสูงกวาที่เคยไดรับในสังกดัเดิม สวนการยาย หมายถึง การสั่งให
ขาราชการเปลี่ยนความรับผิดชอบจากที่ทาํอยูในหนวยงาน หรือตําแหนงหน่ึงไปยังอีกหนวยงาน
หรืออีกตําแหนงหน่ึง  ซ่ึงยังคงมีฐานะในทางราชการเทาเดิมและยังอยูในสังกัดเดิม 
 สําหรับในราชกิจจานุเบกษา (2535: 30-31) กลาวถึงการยายวา การยายตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2535 มาตรา57 กลาววา การยายขาราชการพล
เรือนสามัญผูดํารงตําแหนงใดไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอ่ืนในกรมเดียวกันตองยายไปแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงในระดับเดียวกัน ทั้งน้ีตามหลักเกณฑและวธิีการที่ ก.พ.กําหนด การยาย
ขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับต่ํากวาเดิมและการยายขาราชการ
พลเรือนผูมิไดดํารงตําแหนงตามที่ ก.พ.กําหนดตามมาตรา 40 ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่ 
ก.พ.กําหนด ตามมาตรา 40 จะกระทําไดตอเม่ือ ไดรับอนุมัติจาก ก.พ.แลว 
 สวนการยายที่สํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ(สาํนักงาน
คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาต.ิ 2532: 124) ก็ไดระบุไวอยางสอดคลองเชนกันวา ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู พ.ศ.2523 มาตรา 46 การยายขาราชการครผููดํารง
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ตําแหนงใด ไปแตงตงใหดํารงตําแหนงอ่ืนในกรมเดียวกัน ตองยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงซ่ึง
ไดรับเงินเดือนที่ต่ํากวาเดมิและการยายขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงที่ ก.ค.
กําหนดตามมาตรา 31 ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่ ก.ค.กําหนดตามมาตรา 31 จะกระทําไดเม่ือ
ไดรับอนุมัติจาก ก.ค.แลว 
 สําหรับการยายของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ไดกําหนดโดย 
มาตรา 59 แหงพระราชบญัญัติระเบียบขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 
กําหนดวาการยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการ
ที่ ก.ค.ศ.กําหนด ดังน้ัน ก.ค.ศ.จึงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการยายขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาตามหนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ.ที่ ศธ 0206.3/ ว 8 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 2549) ได
ใหความหมายการยายไววา การยาย หมายถึง การแตงตั้งใหขาราชการครูและบคุลากรทางการ
ศึกษา ไปดํารงตําแหนงวาง การยายสับเปลี่ยน การยายตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือนไป
ดํารงตําแหนงเดิมในหนวยงานการศึกษาหรือสวนราชการอื่น 
 สรุปไดวา การยาย  หมายถึง การแตงตัง้ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาให
ดํารงตําแหนงวาง การยายสับเปลี่ยนและการยายตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือนไปดํารง
ตําแหนงในหนวยงานการศกึษาหรอืสวนราชการอื่น 
 
 2.1.1 สาเหตกุารโอนยาย 
 สาเหตุในการโอนยาย อาจเกิดได 2 กรณี ที่สําคัญ (สมพงษ เกษมสนิ, 2526: 172 - 
173) ไดแก 
 1. สาเหตุจากองคการ เน่ืองจากผูบริหารมีหนาที่รับผิดชอบตอการดําเนนิงานของ
องคการหากปรากฏวามีสิ่งใดสิ่งหน่ึงเปนอุปสรรคตอการดําเนินงานไมวาจะเปนทรัพยากรวตัถุ 
หรือทรัพยากรบุคคลก็ตาม จะตองรีบแกไขใหทันทวงท ีกรณีอุปสรรคเกิดจากผูปฏิบัติงานการ
โยกยายเปนวถิีการอยางหนึ่งที่จะปรับปรุงแกไข 
 2.  สาเหตุจากผูปฏิบตัิงาน เปนความตองการของผูปฏิบตัิงานที่มีความประสงคจะไป
ปฏิบตัิงานในตําแหนงอ่ืน ดวยสาเหตุหลายประการ เชน สถานที่ทาํงานใหมดีกวามีความหวังวา
หนาที่การงานใหมจะอํานวยประโยชน ความกาวหนาดีกวาตําแหนงเดิม หรือตองการยาย
กลับไปปฏิบตังิานภูมิลําเนาเดิมของตน หรือยายติดตามสามี ภรรยา หรือขัดแยงกับเพ่ือนเกา
เปนตน 
  
 2.1.2 เหตุผลของการยาย 
 สําหรับเหตุผลของการยายขาราชการนั้นมีผูใหเหตุผลที่แตกตางกันไปเปนตนวา  
อุทัย  หิรัญโต  (2531: 105)  กลาวถึงเหตผุลของการยายขาราชการวา  มีหลายประการดวยกัน
จําแนกออกไดเปน 3 ประการ  ดังน้ีคือ 
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 1.  เหตุผลทางราชการ  สําหรับเหตุผลทางราชการนั้นอางความจําเปนของทาง
ราชการ  เชน  ยายใหไปดํารงตําแหนงที่เหมาะสมกับ  คุณวุฒิ  ความรู  ความสามารถ  หรือ
เพ่ือความเหมาะสมกับเหตกุารณ  หรือสภาพทองถิ่น 
 2.  เหตุผลสวนตัวของขาราชการ  การยายดวยเหตุผลสวนตัวน้ีอาจมีได  เชนยาย
ติดตามสามี  ยายกลับภูมิลาํเนาเดิม  เปนตน 
 3.  ยายในกรณีพิเศษ  หรืออาจเรียกวายายชั่วคราว  กลาวคือ  ในกรณียายชั่วคราว
อาจเปนเพราะ  ขาดเจาหนาที่ขึ้นมาโดยปจจุบันทันดวน  เน่ืองจากเจ็บปวย  การลาออก  ก็
จําเปนตองยายบุคคลไปปฏบิัติงานแทนชัว่คราว  จนกวาจะหาคนใหมไปแทนในตาํแหนงที่เปน
การถาวรหรือในกรณีที่ขาราชการถูกสอบสวนทางวินัย  ก็อาจจะยายขาราชการผูน้ันออกจาก
ตําแหนงที่ดํารงอยูเสียก็ได 
 อยางไรก็ดี  ในวงราชการไทยยังมีเหตุผลอ่ืนๆ อีก  คือ  การยายในลักษณะของการ
ลงโทษซึ่งบางหนวยราชการนิยมปฏบิตัิกนัมาก  วิธีปฏบิัติการยายเพ่ือลงโทษขาราชการ  มีอาทิ  
ยายจากที่สบายไปอยูที่ลําบาก  ยายจากอําเภอใหญไปอยูอําเภอเล็กๆ  หรือยายจากตําแหนงที่
มีอํานาจไปดํารงตําแหนงที่ไมมีอํานาจหรือใหคุณใหโทษใครได  การยายลักษณะดงักลาวนี้ควร
จะมีหรือไม เพียงใดเปนการรองที่ควรพิจารณา  บางคนวาควรมีเพราะขาราชการบางคน
ประพฤตตินเสื่อมเสียแตไมอาจจะลงโทษทางวินัยได  การลงโทษเชนนี้เปนการลงโทษทาง
ปกครองแตบางคนเห็นวาการยายเพื่อลงโทษไมควรจะมี  เพราะคนเลวอยูแลวเม่ือยายไปอยูที่
อ่ืนก็จะทําความไมดีขึ้นอีก  อยางไรก็ดีในทางวิชาการถือวา  การยาย  เปนวธิีการหนึ่งที่ใช
สําหรับแกไขการบรรจุคนผิด  หรือไมเหมาะสม  การยายเพื่อลงโทษจึงจําเปนตองมี  แตควรมี
ขอบเขตและไมกระทําอยางพร่ําเพรื่อ 
 เหตุผลของการโยกยายของฝายบุคลากรมีหลายประการดวยกัน  พอจัดไดเปน  2  
ประเภทใหญ ๆ  คือ  เหตุผลของการโยกยายของฝายบริหาร  และเหตุผลของการโยกยายของ
ฝายบุคลากร  ซ่ึงแตละประเภทประกอบดวยเหตผุลยอยดังตอไปน้ี 
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เหตุผลการโยกยายของฝายบริหาร เหตุผลการโยกยายของฝายบุคลากร 

- มีบุคลากรมากเกินไปในหนวยงาน 
 
- มีการรับนักเรียนมากขึ้นหรือนอยลง 
- มีการเปลี่ยนแปลงระบบการสอนใหม 
- การบริหารหรือการปฏิบตัิงานไมนาพอใจ 
- มีความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหมีผลตอ  
  ปริมาณงานที่ใชแรงมนษุยนอยลง 
- สัมพันธภาพระหวางผูบรหิารกับบุคลากร
เสื่อมหรือเลวลง 

- มีการวางแผนเพื่อการบรหิารงานในอนาคต 
 
- ความพยายามที่จะแสดงใหเห็นถึงความ 
  สามารถพิเศษในการบริหารงานในอนาคต 
- มีความจําเปนตองรักษาความสมดุลของ 
  บุคลากรในโรงเรียนตาง ๆ 
- เพ่ือการวางตัวบุคลากรที่เหมาะสมกวา 

- มีความปรารถนาที่จะไดทํางานในโรงเรียน  
  แหงใหม 
- มีเรื่องกระทบกระทั่งเปนสวนตวั 
- เหตุผลทางดานสุขภาพ 
- ตองการเสี่ยงโชคกับงานใหม ๆ 
- การงานมีแตความซ้ําซากนาเบื่อ 
 
- ปรารถนาจะทํางานในโรงเรียนที่มีรายได
สูงขึ้น 

 
- ไมตองการทํางานในโรงเรียนที่มีความเกา 
  ลาสมัย 
- ตองการมีความกาวหนาในสถานภาพของตน 
 
- ตองการทํางานใกลบาน 

 

ภาพประกอบ 2  เปรียบเทยีบเหตผุลของการโยกยายของฝายบริหารและฝายบุคลากร 
  

 จากการพิจารณาเหตุผลตาง ๆ  ดังกลาวนี้  จะชวยในการจัดทํานโยบายและ
กระบวนการโยกยายบุคลากรได  สิ่งที่จะตองยึดเปนหลักก็คือ  ผลกระทบกระเทือนตอความรูสกึ
ของนักเรียนจะมีมากนอยเพียงใด  แผนงานการโยกยายมีความจําเปนตองจัดทําขึ้นเพ่ือ
ดําเนินการใหเปนไปตามแผนงานนั้น  (เมธี  ปลันธนานนท.  2523: 245-246) 

  
 2.1.3  ผลกระทบที่เกิดจากการโอนยาย 
 การโอนยายของบุคลากรในองคการอาจกอใหเกิดผลกระทบ ซ่ึงผลกระทบดังกลาวนี้มี
ทั้งดานบวกและดานลบ (ภัทรา  ศรีเจริญ.  2534: 19 – 20; อางอิงจาก  Mobly. 1982: 15 – 34) 
 1.  ผลตอองคการ 
   1.1  ผลดี 
   1.1.1 อาจทําใหไดคนใหมที่ดีกวา หรือมีประสิทธิภาพมากกวาคนเกาเขามา
แทนที ่
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   1.1.2 เปนการลดพฤติกรรมและการผละงานตาง ๆ  ที่ไมพึงปรารถนาใน
กรณีที่บุคคลมีความตองการโอนยาย แตไมสามารถทําได บุคคลเหลานี้จะแสดงออกถึง
พฤติกรรมการผละงานในรปูแบบตาง ๆ  เชน การขาดงาน การทอแทเฉื่อยชา ขาดความ
กระตือรือรน 
   1.1.3 การรับคนใหมที่มีความรูความสามารถจะกอใหเกิดความรูและแนวคดิ
ใหม ๆ เทคโนโลยีใหม ๆ 
   1.1.4 เปนการลดความขัดแยงในองคการ 
   1.2  ผลเสีย 
   1.2.1 เปนการสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออม คาใชจายทางตรง 
คือ คาใชจายในการรับสมัครคัดเลือก และฝกอบรมคนใหมเขามาแทนที่ สวนคาใชจายทางออม 
ไดแก ผลผลติและประสิทธภิาพที่ลดลงในระหวางการฝกอบรมคนใหมเพ่ือมาแทนที่คนเดิม 
   1.2.2 ถาคนที่ออกจากหนวยงานไปเปนผูที่มีความรูความชํานาญ มี
ความสามารถสูงจะเกิดผลกระทบตอการปฏิบตัิงานขององคการ และอาจกอใหเกิดความเสียหาย
ได 
   1.2.3 ทําใหขวัญและกําลังใจของคนที่ยังคงอยูในองคการลดลง การลาออก
ของบุคคลหนึง่อาจจะมีผลตอทัศนคติของคนที่เหลืออยู 
   1.2.4 ทําใหเกิดวธิีการแกปญหาทีไ่มเหมาะสม การที่มีการเปลี่ยนงานมาก
ทําใหเกิดมีนโยบายหรือการควบคุมเกิดขึ้น ซ่ึงอาจจะไมเหมาะสมกับสถานการณหรือไมตรงกับ
สาเหตุที่แทจริง 
 2.  ผลตอตัวบุคคล 
   2.1  ผลดี 
   2.1.1 บุคคลที่ออกจากงานไปอาจไดรับการจูงใจที่ดีกวาจากองคการใหม 
เชน รายไดทีม่ากกวา เปนงานที่ทาทายความรูความสามารถมากกวาเดิม มีความกาวหนาสูงขึน้ 
สภาพการทํางานดีกวาเดิม 
   2.1.2 ผลดีตอตวับุคคลที่ยังคงอยูในองคการ การที่มีคนลาออกไปจะเปนการ
เปดโอกาสใหคนที่ยังมีความกาวหนาในหนาที่การงานสูงขึ้น นอกจากนี้การที่มีคนออกจากงาน
ไปอาจจะมีผลทําใหคนที่ยังอยูเพ่ิมความตั้งใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นได 
  2.2  ผลเสีย 
   2.2.1 การที่คนออกจากงานไป จะมีผลทําใหคนที่ยังอยูพยายามหาสาเหตทุี่
ผูอ่ืนตองออกจากงานเดิม เชน ความอาวโุส ผลประโยชนอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของ 
   2.2.2 การออกจากหนวยงานไป อาจทําใหสูญเสียผลประโยชนบางอยางที่
ไดรับจากหนวยงานเดิม เชน ความอาวุโส ผลประโยชนอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของ 
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   2.2.3 การที่บุคคลจําเปนตองเปลีย่นงานดวยเหตุผลอ่ืนทีไ่มเกี่ยวกับงาน 
เชน มีความจาํเปนตองยายภูมิลําเนา เหตุผลทางครอบครัว อาจทําใหเกิดความไมพอใจในงาน
ใหมได 
 3.  ผลตอสังคม 
   3.1  ผลดี 
   3.1.1 การเคลื่อนยายของแรงงานไปสูโรงงานใหม หรือโรงงานที่กําลังขยาย
กิจการเปนความจําเปนสําหรับการพัฒนาดานเศรษฐกิจของประเทศ และการยายไปสูโรงงานที่
ใหคาตอบแทนสูงขึ้นมักจะมีผลการใหการเพิ่มรายไดเฉลี่ยของประชากรดวย 
   3.1.2 การที่บุคคลออกจากงานที่มีความตึงเครียด จะเปนการชวยลดภาระ
คาใชจายในการดูแลรักษาสขุภาพรางกาย จิตใจ ที่เปนผลที่เกิดขึ้นเนื่องจากความตึงเครียดใน
การปฏิบตัิงาน 
  3.2  ผลเสีย 
   ไมสามารถขยายกิจการหรือการลงทุนได  หนวยงานทีต่องการขยายกิจการ
อาจจะไมสามารถทําได เน่ืองจากการขาดแคลนบุคลากร 
  
 2.1.4  หลักการยายขาราชการ 
 การยายขาราชการ  อุทัย  หิรัญโต  และมนตรี  เจนวทิยการ (อางในสมดุล  ดีรัมย 
2544: 14-15 )  กลาวถึงหลกัการยายขาราชการวาควรอาศัยหลักการดังน้ี 
 1.  การยายขาราชการภายในองคกรหรือหนวยงาน  หรือการยายไปดํารงตําแหนงใน
หนวยงานอื่นควรจะตองพิจารณาใหถองแทกอนวา  เปนผูมีคุณสมบัติเหมาะสมกับองคกร  หรือ
หนวยงานที่จะไปดํารงตําแหนงน้ันหรือไม  เพราะถายายไปไมเหมาะสมแลวจะเกดิความ
เสียหายแกราชการและตวัขาราชการเอง 
 2.  การยายควรใหความเปนธรรมเสมอหนากัน  โดยพยายามสับเปลีย่นกันบางใน
ระหวางผูที่อยูในทองที่ที่เจรญิกับทองที่กนัดาร  ทั้งน้ีเพ่ือกําจัดคําครหาวาเลือกทีรั่กมักที่ชัง 
 3.  วิธีการยายควรมีความยืดหยุน  การใชวธิีใดวิธีหน่ึงยอมไมเปนผลดีเสมอไป 
 4.  การยายควรพิจารณาภูมิหลักของผูน้ัน  ในเรื่อง  วัฒนธรรม  ขนบ  ประเพณี  
ภาษาพูด  สภาพครอบครวัและอ่ืนๆ 
 5.  ควรถามความสมัครใจ  ถาพอจะทําได 
 สําหรับภิญโญ  สาธร  (สมดุล ดีรัมย. 2544: 15; อางอิงจาก  ภิญโญ  สาธร.  ม.ป.ป.) 
ไดกลาวถึงสิ่งที่ควรพิจารณาแกไขในการยาย และเสนอควรจะมีหลกัการเพิ่มเติมดังตอไปน้ี 
 1.  ยายเพื่อเพ่ิมพูนประสบการณเพ่ือใหเกิดสมรรณภาพในการปฏิบตัิงานและเปน
ลูทางในการเลื่อนตําแหนงสูงๆ ขึ้นไป 
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 2.  ยายเพื่อถายเทบุคคลไมใหผูกพันกับทองถิ่นมากเกินไปอันอาจจะกอใหเกิดความ
ไมยุติธรรมในสังกัด  เน่ืองจากความเปนกันเองใหผลเสียทางราชการได  สําหรับงานบางชนิด  
เชน งานสรรพกร  ศุลกากร  งานปราบปราม  งานเกี่ยวกับความยตุิธรรม  เปนตน 
 3.  ไมควรใหมีการยายลงโทษใหไปอยูในทองถิ่นกันดาร  ถาจําเปนควรยายเขาประจํา
กรม  กอง  หรือจังหวัด 
 4.  การยายไปยังถิ่นกันดาร  ควรถือเปนความดีความชอบ  เพ่ือจะไดคนดีไปพัฒนา
หรือยกระดับถิ่นกันดารนั้นใหสูงขึ้น 
 5.  การยายควรพิจารณายายปละ 1 ครั้ง  เทานั้น  ควรออกคําสั่งยายในตนเดือน
เมษายนทุกสวนราชการ เพ่ือบรรเทาความเดือดรอนในเร่ืองการศึกษาของเด็กในปกครอง  เวน
แตจะมีเหตุอันหลีกเลีย่งไมได 
 6.  ยายเพื่อแกไขสถานการณในกรณีที่บคุลากรไมเหมาะสมกับงานหรือเกิดการ
ขัดแยงกันในสวนราชการ 
 นอกจากนี้  กุลธน  ธนาพงศธร (สมดุล  ดีรัมย 2544:15-16; อางอิงจาก  กุลธน   
ธนาพงศธร.  ม.ป.ป.)  ยังเสนอหลักเกณฑซ่ึงสอดคลองเหมาะสมและใกลเคียงกัน เพ่ือให     
การโอนยายกอใหเกิดประโยชน  หรือผลดีตอองคกรอยางแทจริง  องคกรตางๆ ควรกําหนด
นโยบายและหลักเกณฑการยาย ดังตอไปน้ี 
 1.  หลักคุณสมบัติและความเหมาะสม  การยาย  ควรยึดหลักการพิจารณาใหละเอียด
รอบคอบวาบคุคลมีคุณสมบัติอยางใด  ภูมิหลังดานตางๆ และการยายกอใหเกิดผลดีผลเสียตอ
องคกรอยางไรบาง 
 2.  หลักความยุติธรรม  การยาย  ควรคํานึงถึงความยตุิธรรม  ความเสมอภาคกัน  
เพ่ือปองกันมิใหเกิดขอครหานินทา  หรือบั่นทอนขวัญกําลังใจในการทํางานของบคุคลอื่น 
 3.  หลักความยืดหยุน  เน่ืองจากสภาพแวดลอม  และเหตุการณตางๆ ของบานเมือง 
มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ดังน้ันหลักเกณฑควรจะมีความยืดหยุนใหเขากบัการ
เปลี่ยนแปลงนั้นๆ 
 4.  หลักความสมัครใจ  เพ่ือปองกันมิใหเกิดปญหาตางๆ ขึ้นภายหลัง  จึงควร
สอบถามความสมัครใจในการยายกอนที่จะมีคําสั่งเพ่ือใหบุคคลไดทราบเรื่องกอนลวงหนาและ
เพ่ือองกรไดทราบความเต็มใจพึงพอใจของบุคคลนั้น 
 5.  หลักจําแนกและจัดลําดบัหนวยงานในสังกัด  ในกรณีองกรมีหนวยงานยอย  ควร
จําแนกหนวยงานแลวจัดลําดับขึ้นโดยคํานึงถึงปจจัยดานตางๆ เชนระดับความเจริญของทองถิน่  
ขนบธรรมเนยีม  ประเพณี  การคมนาคมเปนตน  เม่ือจะมีการยายก็ยายตามลําดับที่กําหนดไว 
 6.  หลักกําหนดระยะเวลาที่แนนอน  เพ่ือใหการยายมีหลักเกณฑแนนอนและเปนผลดี
ตอองคกร  ควรมีการกําหนดระยะเวลาการปฏิบตัิงานของบุคลากรไวอยางชัดเจน  เม่ือครบ
กําหนดจึงใหมีการโอนยาย 
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 7.  หลักความประหยัด  การยายมีความจาํเปนตองเสียคาใชจายในการเดินทาง  การ
ยายไปสถานที่ที่อยูหางไกลก็ยอมเสียคาใชจายมากขึ้นเพ่ือความประหยัดควรคํานงึถึงเรื่องนี้ 
 
 2.2   หลักเกณฑและวิธีการยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 โดยที่มาตรา 59 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
พ.ศ.2547 กําหนดวาการยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนไปตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด ดังน้ัน ก.ค.ศ.จึงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการยายขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไว ดังน้ี (หนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ.ที่ ศธ 0206.3/ ว 8 ลงวันที่ 5 
กรกฎาคม 2549) 
 
 หลกัเกณฑ 
 1. หลักเกณฑและวธิีการยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษานี้ใหใชกบั 
ขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา ตามมาตรา 38 ก. (1) (2) มาตรา 38 ข. (1) (2) (3) (7) 
และมาตรา 38 ค. (1) (2) แหงพระราชบญัญัติระเบียบขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.2547 
 2. การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา มี 3 กรณี ดังน้ี 
  2.1 การยายกรณีปกติ ไดแก 
   2.1.1 การยายเพื่ออยูรวมกับคูสมรส 
   2.1.2 การยายเพื่อดูแลบดิา มารดา 
   2.1.3 การยายกลับภูมิลําเนา 
  2.2 การยายกรณีพิเศษ ไดแก 
   2.2.1 การยายติดตามคูสมรส 
   2.2.2 การยายเนื่องจากเจ็บปวยรายแรง 
   2.2.3 การยายเนื่องจากถูกคุกคามตอชีวติ 
   2.2.4 การยายเพื่อดูแลบิดา มารดา หรือคูสมรส ซ่ึงเจ็บปวยรายแรง 
  2.3 การยายเพื่อประโยชนของทางราชการ 
   2.3.1 การยายเพื่อแกปญหาการบริหารจัดการในหนวยงานการศึกษา 
   2.3.2 การยายเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาการยาย หมายถึง การแตงตัง้ 
ขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษาใหดํารงตําแหนงวาง การยายสับเปลี่ยน และการยาย 
ตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือน ไปดํารงตําแหนงเดิมในหนวยงานการศึกษาหรือสวนราชการ
อ่ืน 
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 3.  การยาย หมายถึง การแตงตั้งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ไปดํารง
ตําแหนงวาง การยายสับเปลี่ยน การยายตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือนไปดํารงตําแหนง
เดิมในหนวยงานการศึกษาหรือสวนราชการอื่น 
   3.1  การยายไปดํารงตําแหนงวาง หมายถึง การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงวาง ซ่ึงมี 
อัตราเงินเดือน และใหรวมถึงการยายสับเปลี่ยนตวับุคคลกับอัตราวางดวย 
   3.2  การยายสับเปลี่ยน หมายถงึ การยายสับเปลี่ยนระหวางบุคคลกบับคุคล 
   3.3  การยายตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือน หมายถึง การตัดโอนตําแหนงและ
อัตราเงินเดือนตามตวับคุคลจากหนวยงานการศึกษาเดิม ไปกําหนดในหนวยงานการศึกษาอืน่ 
 4.  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา หมายถึง อ.ก.ค.ศ.สวนราชการที่ ก.ค.ศ.ตั้งดวย 
 5.  คุณสมบัตขิองผูยาย 
    5.1  การยายกรณปีกต ิ
   5.1.1  ไมอยูระหวางทดลองปฏิบตัหินาที่ราชการ หรือการเตรยีมความพรอม
และพัฒนาอยางเขม 
   5.1.2  ดํารงตําแหนงในหนวยงานการศึกษาปจจุบัน ไมนอยกวา 12 เดือน 
นับถึงวนัที่ยื่นคําขอ 
    5.1.3  ไมอยูระหวางลาศึกษาตอเต็มเวลา 
   5.1.4  กรณีการยายสับเปลี่ยนตองเปนผูที่มีอายุราชการเหลอืไมนอยกวา 12 
เดือน นับถึงวนัที่ 30 กันยายน ของปที่ครบเกษยีณอายุราชการ 
   5.2  การยายกรณีพิเศษ 
   5.2.1  การยายติดตามคูสมรส 
    (1) ไมอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือการเตรียมความ
พรอมและพัฒนาอยางเขม 
    (2) คูสมรสตองเปนขาราชการ ลูกจางประจําสวนราชการ พนักงาน
ของรัฐทีเรยีกชื่ออยางอ่ืน หรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงจดทะเบียนสมรสกอนวันทีคู่สมรสไดรับ
แตงตั้งไปดํารงตําแหนงใหม และตองอาศัยอยูดวยกัน 
   5.2.2  การยายเนื่องจากเจ็บปวยรายแรง 
    เปนผูเจ็บปวยหรือเปนโรครายแรง  ตองรักษาตอเน่ืองเปนเวลานาน
และแพทยแผนปจจุบันในทองถิ่นไมสามารถรักษาได ซ่ึงมีหลักฐานทางการแพทยแผนปจจุบัน
รับรอง 
   5.2.3  การยายเนื่องจากถูกคุกคามตอชวีติ 
    เปนผูประสบปญหาถูกคุกคาม ปองรอย โดยมีหลักฐานทางราชการ
ยืนยัน และผูบังคับบัญชาชัน้ตนใหคํารบัรอง 
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   5.2.4 การยายเพื่อดูและบิดา มารดา หรือคูสมรส ซ่ึงเจ็บปวยรายแรง 
    (1)  ผูขอยายเปนบตุรคนเดยีวหรือบตุรซึง่เหลืออยูคนเดียวของบิดา 
มารดา หรือเปนคูสมรสตามกฎหมายของผูเจ็บปวยรายแรง หรือเปนโรครายแรง 
    (2)  บิดา มารดา หรือคูสมรสเจ็บปวยรายแรง หรือเปนโรครายแรง
ตองรักษาตอเน่ืองเปนเวลานาน ซ่ึงมีหลักฐานทางการแพทยแผนปจจุบันรับรอง 
    5.3 การยายเพื่อประโยชนของทางราชการ 
      กรณีที่มีความจําเปนตองกําหนดคุณสมบัติของผูทีท่างราชการประสงคจะ 
ใหยาย  ให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษาพจิารณาไดตามความเหมาะสม   
 6.  หลักเกณฑการพิจารณา 
   6.1  การยายกรณีปกติ ใหพิจารณาจากองคประกอบ ดังตอไปน้ี  
   6.1.1  ความรู ความสามารถ ประสบการณ คุณวุฒิหรือวิชาเอกตามที่
หนวยงานการศึกษาตองการ เชน การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไปแตงตั้งใน
หนวยงานการศึกษาที่เปดสอนในระดับชวงชั้นที่ 3-4 การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการ
ศึกษาไปแตงตั้งในหนวยงานการศึกษาทีจั่ดการศึกษาเพื่อคนพิการ หรือหนวยงานการศึกษาที่
จัดการศึกษาสงเคราะห เปนตน 
   6.1.2  ผลการปฏบิัตงิาน 
   6.1.3  การรักษาวินัยและจรรยาบรรณ 
   6.1.4  ความอาวุโสตามหลักราชการ 
   6.1.5  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานการศึกษา
ปจจุบัน 
   6.1.6  สภาพความยากลําบากในการปฏิบตัิงานในหนวยงานการศึกษา
ปจจุบัน 
   6.1.7  เหตุผลการขอยาย 
   สําหรับขอ 6.1.1-6.1.7 ให อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษากําหนดรายละเอียดได
ตามความเหมาะสม 
   6.1.8  สําหรับการยายผูบริหารสถานศึกษา ใหพิจารณาจากองคประกอบ
ดังตอไปน้ีดวย 
    (1)  ประสบการณการบริหารสถานศึกษา ในแตละระดับชวงชัน้ โดย
ใหพิจารณายายผูบริหารสถานศึกษา ไปแตงตั้งในสถานศึกษาระดับชวงชัน้เดียวกัน หรือระดับ
ชวงชั้นใกลเคยีงกัน เชน การยายผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณการบริหารระดับชวงชั้น 
1-2 ดวยกนั หรือ ระดับชวงชั้น 1-3 ดวยกัน หรือ ระดับชวงชั้น 3-4 ดวยกัน หรือ การยาย
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณการบริหารระดับชวงชั้น 1-2 ไปแตงตั้งในสถานศึกษา
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ระดับชวงชั้น 1-3 หรือ การยายผูบริหารสถานศึกษาทีมี่ประสบการณการบริหารระดับชวงชั้น 1-
3 ไปแตงตั้งในสถานศึกษาระดับชวงชั้น 3-4 เปนตน 
    (2)  สถานศึกษาที่มีลักษณะเฉพาะ ใหพิจารณายายผูบริหาร
สถานศึกษา ไปแตงตั้งในสถานศึกษาที่มีลักษณะเฉพาะดวยกัน เชน การยายผูบรหิาร
สถานศึกษา โรงเรียนในโครงการตามพระราชดําริดวยกนั หรือ โรงเรียนที่จัดการศกึษาเนนทาง
วิทยาศาสตรหรือคณิตศาสตรดวยกัน หรือ โรงเรียนที่จัดการศึกษาสาํหรับเด็กดอยโอกาส
ดวยกัน หรือ โรงเรียนที่จัดการศึกษาสงเคราะหดวยกนั หรือ โรงเรียนที่จัดการศกึษาเพื่อคน
พิการดวยกัน เปนตน 
    (3)  ขนาดของสถานศึกษา ใหพิจารณายายผูบริหารสถานศึกษาไป
แตงตั้งในสถานศึกษาขนาดเดียวกันหรือใกลเคียงกัน เชน การยายผูบริหารสถานศึกษาไป
แตงตั้งในสถานศึกษาขนาดเล็กดวยกนั หรือขนาดกลางดวยกนั หรือ ขนาดใหญดวยกัน หรือ 
ขนาดใหญพิเศษดวยกัน หรือ การยายผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ไปแตงตั้งในสถานศึกษา
ขนาดกลาง หรือ การยายผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลางไปแตงตั้งในสถานศึกษาขนาดใหญ 
เปนตน 
     หากมีเหตุผลและความจําเปนตองแตงตัง้บุคคล ซ่ึงไมเปนไปตามขอ (1) – (3)  
ให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศกึษา ประเมินศักยภาพของบุคคล ผลการปฏิบตัิงานดานบริหาร
สถานศึกษาซึง่เปนที่ปรากฏแกสถานศึกษาและชุมชน และแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาที่จะ
ขอรับแตงตั้งเพ่ือเปนขอมูลประกอบการพิจารณายายดวย 
  6.2 การยายกรณีพิเศษ 
    ให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศกึษา กําหนดแนวทางการพิจารณา โดยใหคํานึงถึง
เหตุผล  ความจําเปนและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับทางราชการ 
  6.3 การยายกรณีเพ่ือประโยชนของทางราชการ 
   6.3.1 การยายเพื่อแกปญหาการบริหารจัดการในหนวยงานการศึกษา 
     กรณีที่เกิดปญหาในหนวยงานการศึกษา ที่สงผลกระทบตอการบรหิาร
จัดการ และมีความจําเปนตองยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเปนการ
แกปญหานั้น การพิจารณายายใหคํานึงถงึความเหมาะสม ประโยชนของทางราชการและความ
เปนธรรมแกขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาดวย 
   6.3.2 การยายเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
    กรณีที่หนวยงานการศึกษามีความจําเปนตองมีการพัฒนาคุณภาพ 
การศึกษาเปนพิเศษตามนโยบายของทางราชการ ใหพิจารณายายขาราชการครแูละบคุลากร
ทางการศึกษาผูมีความรู ความสามารถ และประสบการณที่เหมาะสมเปนพิเศษตรงตามความ
ตองการ   
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     สําหรับการยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษากรณีเพ่ือ
ประโยชนของทางราชการ ใหนําองคประกอบการพิจารณา ขอ 6.1.1 และขอ 6.1.8 มาใช
พิจารณาดวย 
 7. หนวยงานการศึกษาที่จะรบัยาย ตองมีอัตรากําลังไมเกินเกณฑอัตรากําลังหรือ
กรอบอัตรากําลังที่ ก.ค.ศ.กาํหนด ทั้งน้ี การคิดคํานวณอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในหนวยงานการศึกษา ใหนําเกณฑการคิดคํานวณอัตรากําลังที่ ก.ค.กําหนดไว
เดิมมาใชโดยอนุโลมจนกวา ก.ค.ศ.จะกําหนดเปนอยางอ่ืน    
 8. กรณีตําแหนงวาง ใหคํานึงถึงสัดสวนของตําแหนงที่จะรับยาย กบัทีจ่ะบรรจุและ
แตงตั้งจากผูสอบแขงขันได หรือผูไดรับคัดเลือก ในสัดสวนทีใ่กลเคียงกัน ทั้งน้ีใหใชตําแหนงวาง
พิจารณารับยายกอนการบรรจุและแตงตัง้จากบัญชีผูสอบแขงขันได หรือบัญชผีูไดรับคัดเลือก 
 9.  ใหนําคํารองของผูขอยายภายในเขตพื้นที่การศึกษาหรือสวนราชการ และตางเขต
พ้ืนที่การศึกษาหรือสวนราชการ พิจารณาในคราวเดียวกัน 
 
 วิธีการยาย 
 1. การยายกรณีปกติ และการยายกรณีพิเศษ 
  1.1 ใหผูประสงคขอยายยื่นคํารองขอยาย ตามแบบและระยะเวลาที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด ดังน้ี 
   1.1.1 การยายกรณีปกติ ใหยื่นคาํรองขอยายไดปละ 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 ใน 
ระหวางวนัที่ 1-15 กุมภาพันธ และครั้งที ่2 ในระหวางวันที่ 1-15 สิงหาคม ทั้งน้ี คํารองขอยายที่
ยื่นระหวางวันที่ 1-15 กุมภาพันธ ใหใชพิจารณายายไดถึงวันที่ 31 กรกฎาคมของปเดียวกัน 
และ คํารองขอยายที่ยื่นระหวางวันที่ 1-15 สิงหาคม ใหใชพิจารณายายไดถึงวันที่ 31 มกราคม 
ของปถัดไป หากพนกําหนดเวลาคํารองใดไมไดรับการพิจารณาอนุมัติใหถือวาคํารองขอยายนั้น
เปนอันยกเลิก หากขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใดประสงคยายใหยืน่คํารองขอยาย
ใหม 
   1.1.2 การยายกรณีพิเศษ ใหยื่นคาํรองขอยายไดเม่ือมีคุณสมบัติที่จะ 
ยายกรณีพิเศษ สําหรับการยายติดตามคูสมรส ตองขอภายใน 1 ป นับแตวันทีคู่สมรสไดรับคําสัง่
แตงตั้งไปดํารงตําแหนงใหม  
   1.1.3 การยายไปสวนราชการอื่นใหยื่นคํารองขอยายไดตลอดป 
  1.2 ใหผูบังคบับัญชาชั้นตนเสนอความเห็น และสงคํารองขอยายไปยังสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาเพื่อดําเนินการ 
  1.3 การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาซึ่งมิใชตําแหนงผูบริหารของ
หนวยงานการศึกษาไปตางเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือสวนราชการ ใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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หรือสวนราชการของผูประสงคขอยายสงคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาหรือ
สวนราชการทีรั่บยายเพื่อพิจารณาดําเนินการ  
  1.4 การยายผูบรหิารของหนวยงานการศึกษาไปตางเขตพื้นที่การศึกษา หรือสวน
ราชการให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษาของผูประสงคขอยายใหความเห็นชอบและประสานงาน
ไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาหรือสวนราชการทีเ่กี่ยวของเพ่ือพิจารณาดําเนินการ 
  1.5 ใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหรือสวนราชการแลวแตกรณีตั้งคณะกรรมการ 
เพ่ือกลั่นกรองกอนนําเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา 
  1.6 การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาผูใดไปดํารงตําแหนงใน 
หนวยงานการศึกษาภายในเขตพืน้ที่การศึกษาหรือสวนราชการ ให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษา
น้ันพิจารณาอนุมัต ิ 
     การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาผูใดไปดํารงตําแหนง 
ตางเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาหรอืสวนราชการให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศกึษาที่รับยายพิจารณาอนุมัต ิ
   การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ
พิเศษ ให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาที่รับยายเสนอ ก.ค.ศ.พิจารณาอนุมัติ 
   ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 ของหนวยงานการศึกษาหรือสวนราชการที่รับ
ยายสั่งบรรจุและแตงตั้งขาราชการผูน้ันตอไป และแจงใหผูเกี่ยวของทราบ 
  1.7 เม่ือออกคําสั่งแลว ใหสงสําเนาคําสั่ง จํานวน 1 ชุด ใหสาํนักงาน ก.ค.ศ. 
ภายใน 7 วัน นับแตวันออกคําสั่ง 
 2. การยายกรณีเพ่ือประโยชนของทางราชการใหดําเนินการตามวธิีการยายกรณี 
ปกติและการยายกรณีพิเศษ ตั้งแตขอ 1.5 - 1.7 
  กรณีที่ไมเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการนี้ ใหเสนอ ก.ค.ศ.พิจารณา 
 
 2.3  ปฏิทินการยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
 
 การยายกรณีปกติ   
 1. ใหยื่นคํารองขอยายไดปละ 2 ครั้ง  ดังน้ี 
  - ครั้งที่ 1 ระหวางวนัที่ 1 – 15 กุมภาพันธ 
  - ครั้งที่ 2 ระหวางวนัที่ 1 – 15  สิงหาคม  
 2. การพิจารณายาย 
  - ครั้งที่ 1  พิจารณาคํารองขอยายถึงวนัที่ 31 กรกฎาคม ของปเดียวกัน 
  - ครั้งที่ 2 พิจารณาคํารองขอยายถึงวนัที่ 31 มกราคม ของปถัดไป 
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 3.  หากพนกําหนดเวลา  คํารองใดไมไดรับการพิจารณาอนุมัติ ใหถือวาคํารองนั้นเปน
อันยกเลิก หากขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาผูใดประสงคยาย ใหยื่นคํารองขอยาย
ใหม  
 
 การยายกรณีพิเศษ 
 1.  การยายติดตามคูสมรส 
  (1) ไมอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือการเตรียมความพรอมและ
พัฒนาอยางเขม 
  (2) คูสมรสตองเปนขาราชการ ลูกจางประจําสวนราชการ พนักงานของรัฐที่
เรียกชื่ออยางอ่ืน หรือพนักงานรัฐวิสาหกจิ ซ่ึงจดทะเบยีนสมรสกอนวันที่คูสมรสไดรับแตงตั้งไป
ดํารงตําแหนงใหม และตองอาศัยอยูดวยกัน 
 2. การยายเนื่องจากเจ็บปวยรายแรง 
  เปนผูเจ็บปวยหรือเปนโรครายแรง  ตองรักษาตอเน่ืองเปนเวลานานและแพทย
แผนปจจุบันในทองถิ่นไมสามารถรักษาได ซ่ึงมีหลักฐานทางการแพทยแผนปจจุบนัรับรอง 
 3.  การยายเนื่องจากถูกคุกคามตอชีวติเปนผูประสบปญหาถูกคุกคาม ปองราย โดยมี
หลักฐานทางราชการยืนยนั และบังคบับัญชาชั้นตนใหคํารับรอง 
 4. การยายเพื่อดูแลบิดา มารดา หรือคูสมรส ซ่ึงเจ็บปวยรายแรง 
  (1) ผูขอยายเปนบุตรคนเดยีวหรือบตุรซึง่เหลืออยูคนเดียวของบิดามารดา หรือ
เปนคูสมรสตามกฎหมายของผูเจ็บปวยรายแรง หรือเปนโรครายแรง 
  (2) บิดา มารดา หรือคูสมรสเจ็บปวยรายแรง หรือเปนโรครายแรงตองรักษา
ตอเน่ืองเปนเวลานาน ซ่ึงมีหลักฐานทางการแพทยแผนปจจุบันรับรอง 
 การยายกรณีพิเศษ  ใหยื่นคํารองขอยายไดเม่ือมีคุณสมบัติที่จะยายกรณีพิเศษ 
สําหรับการยายติดตามคูสมรส ตองขอภายใน 1 ป นับแตวันที่คูสมรสไดรับคําสั่งแตงตั้งไปดํารง
ตําแหนงใหม การยายเพื่อประโยชนของทางราชการ กรณีที่มีความจําเปนตองกําหนดคุณสมบัติ
ของผูที่ทางราชการประสงคจะใหยาย  ให อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาพจิารณาไดตามความ
เหมาะสม 
 
 2.4  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  พ.ศ. 2547 ที่เกี่ยวของกับการยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 ในการดําเนินการยายขาราชการครูตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547  ไดมีการกําหนดใหเปนไปตามมาตรา 59 ดังน้ี 
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 มาตรา  59  การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาผูใดไปดํารงตําแหนงใน
หนวยงานการศึกษาอื่นภายในเขตพื้นทีก่ารศึกษา หรือตางเขตพ้ืนที่การศึกษา  ตองไดรับอนุมัติ
จาก อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาของผูประสงคยายและผูรับยาย  แลวแตกรณี เม่ือ อ.ก.ค.ศ. 
เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณาอนุมัติแลว  ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา  53  สั่ง
บรรจุและแตงตั้งขาราชการผูน้ันตอไป 
 
 2.5  คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทาง 
  การศึกษา 
 การบริหารงานบุคคลของขาราชการครู  ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน เปนการบริหารงานโดยองคคณะบุคคล หรือคณะกรรมการ ไดมีสวนรวมในการ
วินิจฉัย ตัดสินใจ และกําหนดนโยบายในสวนที่มีความสําคัญ และตองอาศัยการพิจารณาอยาง
รอบคอบ การเปดโอกาสใหองคคณะบุคคลหรือคณะกรรมการไดปฏิบัติงานดังกลาว จะชวยให
การตัดสินใจนั้นละเอียด ถีถ่วน มีโอกาสผิดพลาดนอย ซ่ึงทําใหเกิดผลดีอยางยิ่งตอการ
บริหารงาน  ซ่ึงพระราชบญัญัติระเบียบขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 ได
กําหนด ชื่อเรียก บทบาทอํานาจหนาที่ ของคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (อ.ก.ค.ศ.)ดังน้ี 
 มาตรา 23  ให  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
 (1) พิจารณากําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครู  และบคุลากร
ทางการศึกษาในเขตพื้นทีก่ารศึกษา  รวมทั้งการกําหนดจํานวนและอัตราตําแหนงและเกลี่ย
อัตรากําลังใหสอดคลองกับนโยบาย  การบริหารงานบคุคล  ระเบียบ  หลักเกณฑและวิธีการที่ 
ก.ค.ศ. กําหนด 
 (2) พิจารณาใหความเห็นชอบการบรรจุและแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 (3) ใหความเห็นชอบเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบของผูบริหารสถานศึกษา  
ผูบริหารการศกึษา  ในหนวยงานการศึกษาของเขตพืน้ที่การศึกษา  และขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 (4) พิจารณาเกี่ยวกับเรื่องการดําเนินการทางวินัย  การออกจากราชการการอุทธรณ  
และการรองทกุขตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติน้ี 
 (5) สงเสริม  สนับสนุนการพัฒนา  การเสริมสรางขวญักําลังใจ การปกปองคุมครอง
ระบบคุณธรรม  การจัดสวัสดิการ  และการยกยองเชดิชูเกียรตขิาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในหนวยงานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 



 31 

 (6) กํากับ  ดูแล  ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในหนวยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 (7) จัดทําและพัฒนาฐานขอมูลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหนวยงาน
การศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษา 
 (8) จัดทํารายงานประจําปทีเ่กี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในหนวยงานทางการศึกษาเพือ่เสนอ ก.ค.ศ. 
 (9) พิจารณาใหความเห็นชอบเร่ืองการบริหารงานบุคคลในเขตพืน้ทีก่ารศึกษาที่ไมอยู
ในอํานาจและหนาที่ของผูบริหารในหนวยงานการศึกษา 
 (10) ปฏิบตัิหนาที่อ่ืนตามทีก่ําหนดไวในพระราชบัญญัติน้ี  หรือตามที่  ก.ค.ศ. 
มอบหมาย 
 มาตรา  26 ใหคณะกรรมการสถานศึกษามีอํานาจหนาที่เกี่ยวกบัการบริหารงาน
บุคคลสําหรับขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาดังตอไปน้ี 
 (1) กํากับ  ดูแลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย  กฎ  
ระเบียบ  ขอบังคับ  หลักเกณฑ  และวธิกีารตามที่ ก.ค.ศ.  และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา
กําหนด 
 (2) เสนอความตองการจํานวนและอัตราตาํแหนงของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาเพื่อเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา 
 (3) ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาตอผูบริหารสถานศกึษา 
 (4) ปฏิบตัิหนาที่ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติน้ี  หรือกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ  
หรือตามที่ อ.ก.ค.ศ.  เขตพ้ืนที่การศึกษามอบหมาย 
 ใหนําความในมาตรา  16  มาใชบังคบัแกคณะกรรมการสถานศึกษาโดยอนุโลม 
 มาตรา  27 ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครู  และ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  และมีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
 (1) ควบคุม  ดูแล  ใหการบริหารงานบคุคลในสถานศึกษาสอดคลองกับนโยบาย  กฎ  
ระเบียบ  ขอบังคับ  หลักเกณฑ  และวธิกีารตามที่  ก.ค.ศ.  และ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพ้ืนที่การศึกษา
กําหนด 
 (2) พิจารณาความดีความชอบของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
 (3) สงเสริม  สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมี
การพัฒนาอยางตอเน่ือง 
 (4) จัดทํามาตรฐานภาระงานสําหรับขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
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 (5) ประเมินผลการปฏิบตัิงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบคุลากรทางการ
ศึกษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศกึษา 
 (6) ปฏิบตัิหนาที่ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติน้ี  หรือกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ
หรือตามที่  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 
 องคคณะบุคคล นอกจากจะเกี่ยวของในการกําหนดหลักเกณฑ การพิจารณายาย
ขาราชการคร ูมีบทบาทหนาที่ตามที่พระราชบัญญัติขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.2547 กําหนดแลว ตองใชหลักการบรหิารงานบุคคล โดยมีพ้ืนฐานจากการศึกษา สภาพ
ปจจุบันและปญหาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 อีกสวนหนึ่ง 
 

3.   การบริหารงานบุคคล 
 3.1 ความหมาย 
  สําหรับคําวา “บุคคล” ในราชการไทย หมายความถึงขาราชการทุกตําแหนง ทุกระดับ  
ตั้งแตปลัดกระทรวง ระดับ 11 ลงมา จนถึงขาราชการระดับ 1 ตลอดจนลูกจาง  พนักงาน
คนขับรถ  คนสวน  นักการภารโรง  แตเดิมมากระบวนการหรือกิจกรรมในการบริหารงานบุคคล
ของราชการไทยมุงเนนที่การเลือกสรรและคัดเลือกบคุคลที่มีความรูความสามารถดวยวิธทีี่เปน
ธรรม ไดแก การสอบแขงขันและการออกกฎ  ตลอดจนจํานวนคนในราชการที่มีปริมาณเพิ่มขึ้น  
มีปญหาตาง ๆ  ในการปฏบิัติงาน  จึงตองมีการพัฒนาหรือวิธีการใหไดมาซึ่งคนดี มีความรู และ
การทําใหคนเหลานี้ทํางานอยางเต็มที่และอยูปฏิบตัิงานนาน ๆ  จึงเริ่มหันมามุงพิจารณาถึง
ความตองการพื้นฐานของบคุคลและหาวธิีสรางขวัญกาํลังใจใหแกบคุคลผูปฏิบตัิงานใหสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอยางเต็มที่ มีการคํานึงสภาพแวดลอมในการทํางาน  การดูแลรักษาผูมี
ความสามารถไวในหนวยงาน  ตอมา  ภายหลังหนาที่และกระบวนการในการบริหารงานบุคคล
ในระบบราชการจึงกวางขวางขึ้น  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  ตลอดมานับแตมีการตั้งองคการกลาง
บริหารงานบคุคลขึ้นครั้งแรกในป  พ.ศ.  2471  ดังน้ัน  จึงอาจสรุปไดวาในปจจุบันกระบวนการ
บริหารงานบคุคลในราชการมีขอบเขตกวางขวางครอบคลุมในเรื่องตาง ๆ  ดังตอไปน้ี 
 - การวางแผนกําลังคน 
 - การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
 - การสรรหาและเลือกสรรบคุลาเขารับราชการ 
 - การบรรจุ แตงตั้ง 
 - การโอน ยาย 
 - การประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
 - การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ 
 - การดําเนินการเรื่องวินัย 



 33 

 - การออกจากราชการ 
 - การจัดสวัสดิการ 
 บุคลากรหรือบุคคล  เปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดของการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
บริหารการศึกษา ในกระบวนการบริหารจึงไดกําหนดใหบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการ
บริหาร ทั้งน้ี เพ่ือใหหนวยงานสามารถดึงดูดและบํารุงรกัษาคนดี มีความรูความสามารถไวใน
หนวยงานใหมากที่สุดและนานที่สุดเทาที่หนวยงานตองการการทําเชนนี้ไดจะตองมีการ
บริหารงานบคุลากรที่ดีเปนสวนสําคัญของการบริหาร  ซ่ึงคาํวา “การบริหารงานบุคคล” มีผูให
ความหมายทีส่ําคัญ ๆ คือ 
 ธงชัย  สันตวิงศ (2525: 212 213) ไดบันทึกขอบเขตการดําเนินการบริหารงาน
บุคลากรไววา ควรประกอบดวย การวางแผนกําลังคนสําหรับองคการ การเสาะหาตัวบุคคล  
การคัดเลือกตวับุคคล  การโยกยายและการเลื่อนขั้นตัวบุคคลไปยังตาํแหนงที่สูงขึน้  การอบรม
และการพัฒนาคน 
 วิจิตร (ธีระกลุ)  วรุตบางกูร  และสุพิชญา  ธีระกุล  (2520: 52)  ใหความเห็นวาการ
บริหารงานบคุลากรคือการเลือกสรรบคุคลเขาทํางานการบรรจุคนใหเหมาะกับงาน การดูแลการ
ปฏิบตัิงานใหเปนไปตามหนาที่ที่กําหนดไว รวมทั้งการทํานุบํารุงและดูแลใหปูนบําเหน็จรางวัล
ดวยความเปนธรรม  และมีความเจริญกาวหนาในวชิาชีพ  มีการบํารุงรักษา และใหความ
ปลอดภัยเม่ือจะออกจากงานก็อํานวยความสะดวกและมีบําเหน็จ บํานาญ ตามสมควรแกโอกาส 
สมาน รังสิโยกฤษณ (2522: 33)  มีความเห็นวา  การบริหารงานบุคลากร เปนกระบวนการ
เกี่ยวกบัการวางนโยบายการวางแผน การวางระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัตใิน
องคการเพื่อจะใหไดมาใชประโยชนและบาํรุงรักษา ไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและ
ปริมาณเพียงพอในการปฏบิัติงานใหบรรลุวตัถปุระสงค 
 อุทัย  หิรัญโต (2523: 2) ไดกลาวในทํานองเดียวกันวา  การบริหารงานบุคคล คือ  
การปฏิบตัิการเกี่ยวกบัตวับุคคล หรือตวัเจาหนาที่ในองคการใดองคการหนึ่ง นับตั้งแตการสรร
หาคนเขาทํางาน การคัดเลอืก การบรรจุ การแตงตั้ง การโอนการยาย การฝกอบรม  การ
พิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา  การดําเนินการทาง
วินัย การใหพนจากงาน  ตลอดจนการจายบําเหน็จบํานาญ เม่ือออกจากราชการไปแลว 
 สมพงศ  เกษมสิน (2526: 4)  มีความเหน็วา  การบรหิารงานบุคลากรเปนการจัดการ
เกี่ยวกบับุคคลตั้งแตการสรรหาบุคลากรเขาปฏิบตังิาน การดูแลรักษา จนกระทั่งพนไปจากการ
ปฏิบตัิงาน 
 บัณฑิตย  อินทรชื่น (2526: 4)  เสนอวา กระบวนการบริหารงานบคุลากร มีขั้นตอน
ดังตอไปน้ี คือ การออกแบบการวางแผนกาํลังคน  การกําหนดตําแหนงการกําหนดเงินเดือน 
การสรรหาบุคคล การบรรจแุตงตั้ง การจดัทําทะเบยีนประวตัิพนักงาน การพัฒนาบุคคล การ
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ประเมินผลการปฏิบตัิงาน  ระเบียบวินัย  ผลประโยชนเกื้อกูลและสวสัดิการการใหพนจากงาน
และการใหบําเหน็จบํานาญ 
 บีช (Beach. 1965: 34)  กลาววา การบริหารบุคลากร หมายถึง การดําเนินงานตาง ๆ 
เกี่ยวกบับุคคล  การคัดเลือกบุคคล  การฝกอบรมการกําหนดสิ่งตอบแทน ตาง ๆ การควบคุม
อัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 สตาหล  (Stahl. 1971: 25) เห็นวา  การบริหารบุคลากร คือ ผลรวมของความ
เกี่ยวของของทรัพยากรบุคคลในองคการ  ซ่ึงมีความแตกตางกันใหเกิดประโยชนกับองคการให
มากที่สุด  เพราะการบริหารเปนวธิีปฏบิตัิงานใหบรรลเุปาหมาย 
 ฟลิปโป  (Flippo. 1971: 4 – 7)  กลาวเสริมวา  การบรหิารบุคลากร หมายถึง การ
วางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม เกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนา การให
คาตอบแทน  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และการทํานุบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคลากรขององคการ  
เพ่ือบรรลถุึงจุดประสงคตาง ๆ ขององคการในเรื่องนี้ 
 ไพเกอร และไมเออซ  (Pigors and Myers. 1977: 13)  เชื่อวา การบริหารบุคลากร 
คือ ศิลปะในการแสวงหาและบํารุงรักษาบคุลากรไวใหดี  และสามารถที่จะใชคนเหลานั้น ทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จดวยความมีประสิทธภิาพมากที่สุด ทั้งประหยัด และบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 เวอรเธอร และเดวิส (Werther and Davis. 1982: 17) ไดใหความหมายวา 
กระบวนการบริหารงานบคุลากร หมายถึง กรรมวิธเีปลี่ยนแปลงตวัปอน อันประกอบดวย ขอมูล
ขาวสาร ทรัพยากรมนุษย การศึกษาและทักษะเพื่อประสานผลประโยชน โดยมีจุดประสงค
รวมกันซึ่งเกิดจากความรูความสามารถ ความตั้งใจในการทํางาน และการมีผลยอนกลับกระทบ
ถึงกระบวนการบริหารทั้งหมด 
 อารมสตรอง และ โลเรนทเซน (Armstrong and Lorentzen. 1982: 3) ไดให
ความหมายของการบริหารงานบุคลากรวา คือ วิธีจัดหาบุคคล  การวางตวับคุคล และการจูงใจ
ทรัพยากรมนษุย  เพ่ือใหไดตามความประสงคของการบริหารงานพรอมกับการพัฒนารูปแบบ
และบรรยากาศขององคการ  เปนการพยายามสงเสริมความรวมมือรวมใจ ใหงานมีประสิทธผิล
กับชวยใหบคุคล อยูในระเบียบขอบังคับ  สอดคลองกับสังคม ทําใหบุคลากร ไดรับสวัสดิภาพ มี
คุณภาพชีวติในการทํางาน 
 วิจิตร ศรีสอาน และอวยชัย  ชะบา (2529: 18-19) ไดสรุปสาระสําคญัของความหมาย
ของการบริหารงานบุคคลไว ดังน้ี 
 1. การบริหารงานบุคคลเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใชคนใหเหมาะสมกับ
งานตามวตัถปุระสงคและความตองการของหนวยงาน 
 2. การบริหารงานบุคคลมีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุมตัง้แตการแสวงหาและ 
การเลือกสรรบุคลากรเขาหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบตัิงาน 
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 3.  พิจารณาในแงกระบวนการบริหารงานบคุคล เปนกระบวนการที่เกีย่วเนื่องกันเปน
ลูกโซตั้งแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการดานบุคลากร การสรรหา การ
พัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การเลื่อน
ตําแหนง การโอนยายและการพนจากการปฏิบตัิหนาทีบุ่คลากร 
 
 3.2  วัตถุประสงคและความมุงหมาย 
 การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการอันสําคัญของการบริหารองคการ  โดยมี
วัตถุประสงค  หรือความมุงหมายที่แคสเตทเตอร (Castetter. 1976: 33)  ไดระบุไวดังน้ี 
 1. เพ่ือใหความมุงประสงค (Purpose)  ของระบบไดบรรลผุล 
 2. เพ่ือชวยใหสมาชิกไดรับความสําเร็จในตําแหนง  และการปฏิบตัิงานที่เปน
มาตรฐานที่กาํหนดไว 
 3. เพ่ือพัฒนาการอาชีพของบคุลากรใหมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลสูงสุด 
 จากเปาประสงคทั้ง  3  น้ี  แคสเตทเตอร  ไดกระจายออกเปนจุดประสงค (objective)  
ยอย ๆ เพ่ือสะดวกในการปฏิบัตติามเนื้อหาของการบริหารโดยมุงใหปรากฏผลออกมา   
รวม  11  ประการดวยกันคือ 
 1. วางแผนกําลังคน  ทั้งแผนระยะสั้น  และระยะยาว 
 2. กําหนดนโยบายตาง ๆ ที่จะแนะแนวการพัฒนาและเปนเครื่องมือของแผนหลัก  
(Master plan)  ของบุคลากร  ซ่ึงจะสนองความตองการของมนุษย 
 3.  สรรหาบุคลากรใหมีจํานวนเพียงพอ  และมีคุณภาพดีที่จะสามารถนําบริหาร 
การศึกษาที่เหมาะสมและมีประสิทธผิลมอบใหกับผูศกึษา 
 4.  คัดเลือกบุคลากรตามความตองการกําลังคน 
 5. ประเมินการปฏบิตัิงานของบุคลากร  เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
 6. วางแผนการใหการศึกษาตอเน่ือง  เพ่ือพัฒนาการอาชีพของบุคลากรใหถึงขีดสูงสุด 
 7. จัดระบบการใหรางวัล  เพ่ือจะไดชวยรกัษาจุดมุงหมายขององคการที่บุคลากร 
มีหนาที่อยู 
 8. จัดทําแผนการจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน (Induction  plan)  เพ่ือชวยเหลือ 
บุคลากรใหม  ใหความสะดวกตอบคุลากรและลดความสับสนในระบบงาน 
 9. จัดทําระบบขาวสาร  เพ่ือใหบุคลากรไดปฏิบัติหนาที่อยางเหมาะสม  และถูกตอง 
 10. มีกระบวนการใหบุคลากรไดเขารวมมือในเรื่องที่ตนสนใจ  จัดใหมีความสัมพันธกัน 
ในระหวางกลุมรูปนัย  และกลุมอรูปนัย  เพ่ือผลในการประสานงานกนั  และใหความรวมมือใน
การปฏิบตัิงาน 
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 11. รวบรวม  และเชื่อมโยงหนาที่หลักของบุคลากร  กบัหนาที่รอง ๆ ลงไปในเรื่องของ 
โปรแกรมการศึกษา การสงกําลังบํารุง และการวางแผนงาน  เพ่ือใหเขากับความตองการตาง ๆ 
ในปจจุบันของบุคลากร  และความคาดหวังขององคการ 
 กิจกรรมและจุดมุงหมายเหลานี้  เราอาจรวมเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  เปน
จุดมุงหมายเดียวกันได  น่ันคือพยายามที่จะทําอะไรก็ตามที่จําเปนทีจ่ะทําใหบุคลากรที่ทํางาน
อยูในองคการมีทักษะ มีความสามารถ มีความตั้งใจ  และมีเง่ือนไขการทํางานที่จําเปนที่จะทําให
งานไดดีที่สุด  เพ่ือความคงอยูขององคการหรือของหนวยงาน  จุดมุงหมายของการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนจะตองทําอะไรก็ตามที่จําเปน  ที่จะทาํใหบุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถ
สอดคลองกับงานที่บุคลากรรับผิดชอบ  และความตั้งใจของบุคลากรที่ใชความสามารถของตน
อยางสูงสุด  และตองจัดเงื่อนไขการทํางานที่สามารถปรับปรุงความสามารถของบคุลากรใหเกิด
ความกาวหนาตองานการศกึษาของโรงเรียนอยางมีประสิทธผิลสูงสดุ 
 ความมุงหมายหรือวัตถุประสงคอันสําคญัของการบรหิารบุคคลนั้น  ไดแก การ
เลือกสรรผูที่มีความรู  ความสามารถเขามาทํางานใหมีจํานวนเพียงพอ  เพ่ือใหการใชกําลังคน
ไดเกิดประโยชนเต็มที่  เพ่ือรักษากําลังคน  บํารุงสงเสริมสมรรถภาพ  และกําลงัใจ  เพ่ือให
บุคคลสามารถปฏิบตัิงานไดดีมีประสิทธภิาพสูงสุด  หรือกลาวอีกนยัหนึ่ง  การบริหารงานบุคคล
มีวัตถุประสงคดังน้ี  คอื 
 1. เพ่ือสรรหาและเลือกสรรใหไดบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และความประพฤติดี 
 2. เพ่ือใชประโยชนของบุคคลใหเกิดผลสูงสดุ 
 3. เพ่ือรักษาไวซ่ึงบุคคลใหทํางานอยูกับองคการนาน ๆ  
 4. เพ่ือพัฒนาใหบุคคลมีสมรรถภาพเพิ่มขั้นอยางไมหยุดยั้ง 
   การที่จะใหบรรลุถึงซ่ึงวัตถปุระสงคดังกลาวนี้  ในทางปฏิบตัิเจาหนาที่ขององคการ 
ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารบุคคล  จะตองมีความเขาใจทั้งทางทฤษฎแีละแนวความคิดของ
การบริหารบคุคล  ซ่ึงมิไดมีขอบเขตจํากัดอยูเฉพาะปจจุบันสมัยเทานั้น  หากแตแนวความคดิ
และการดําเนนิงานจะตองกวางไปไกล  ตัง้แตยังมิไดรับคนเขาทํางาน  และตองพิจารณาตอไป
ถึงสถานภาพในอนาคตของผูที่กําลังทํางาน  เม่ือเขาตองออกจากงานไปแลวดวย 
   
 3.3  กระบวนการและขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
 ในกระบวนการบริหารงานบคุคล  การใชคนใหถูกเปนปญหาที่สําคญัที่สุด งานใดที่ได
คัดเลือกคนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ งานนั้นยอมกาวหนาไปสูความสําเร็จอยางแนนอน 
การเลือกอะไรในโลกนี้ไมมีอะไรยากเทากับการเลือกคน  ดังน้ันในกระบวนการบรหิารบุคลากร  
การสรรหาและเลือกสรรบุคลากร ใหมีความรูความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่จึงมีความสําคัญ
อยางยิ่งโดยเฉพาะในระบบราชการไทยนั้น การแตงตัง้น้ันงายแตการถอดถอนนั้นยาก ดังน้ัน 
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กระบวนการบริหารงานบคุคล จึงมีขั้นตอนในการพจิารณาอยางรอบคอบ  จึงมีนักการศึกษาทั้ง
ตางประเทศและของไทยไดกําหนดกิจกรรมเกี่ยวกบังานบริหารบุคคล ดังน้ี 
 สมพงศ  เกษมสิน (2526: 4)  ไดกลาววา กระบวนการบริหารงานบคุคลนั้น 
เริ่มตั้งแตการสรรหาบุคคลเขามาปฏิบตัิงานในองคการ  การอํานวยการเกี่ยวแกบคุคล ระหวางที่
ปฏิบตัิงานในองคการจนกระทั่งพนจากงาน  อาจจําแนกกระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
ดังน้ี 
 1. การวางนโยบาย ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับบุคคล 
 2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวตัถุประสงค 
 3. การวางโครงการ 
 4. การกําหนดหนาที่คุณสมบตัิของผูปฏบิัตงิานในตําแหนงตาง ๆ  
 5. การจัดขั้น ตําแหนง 
 6. การกําหนดอัตราเงินเดือน คาจาง 
 7. การสรรหาคนเขาทํางาน และการสอบไล 
 8. การคัดเลือกและการบรรจุแตงตั้ง 
 9. การทดลองใหปฏิบตัิหนาที่ราชการ 
  10. การจัดทําทะเบียนและประวัต ิ
  11. การยายและโอน 
  12. การพัฒนาบุคคล 
  13. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
  14. การพิจารณาความดีความชอบ 
  15. การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
  16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
  17. การจัดสวัสดิการ 
  18. การปกครองบังคับบัญชา 
  19. การรักษาวินัย 
  20. การใหพนจากงาน 
  21. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
 อุทัย  หิรัญโต (2531: 3) กลาววา  หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การ
จัดใหบุคคลทีเ่ลือกสรรอยางดีแลว ไดทํางานในตําแหนงที่เหมาะสม ใหเขามีจิตใจ ที่ทุมเทและ
รับผิดชอบงานโดยการใหความเปนธรรมในการกําหนดเงินเดือนและคาจาง รวมทั้งการเลื่อน
ตําแหนง ฐานะ และเงินเดือน ฝกอบรมเขาใหมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น  ตลอดจนสวัสดิการ
หรือประโยชนเกื้อกูลใหเขามีกําลังขวัญดี ซ่ึงการที่จะดําเนินการใหบรรลุผลดังกลาวนี้การ
บริหารงานบคุคลจึงมีกระบวนการเปนอันมาก  ซ่ึงอาจลําดับขั้นทีส่ําคัญไดดังตอไปน้ีคือ  
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 1. การกําหนดนโยบายและการวางระเบียบเกี่ยวกับตวับุคคล 
 2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวตัถปุระสงค 
 3. การวางโครงการปฏิบตั ิ
 4. กําหนดหนาที่และคุณสมบตัขิองผูปฏิบตัิงานในตําแหนงตาง ๆ  
 5. การจําแนกตําแหนง 
 6. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง 
 7. การสรรหาคนมาทํางาน 
 8. การเลือกสรรและทดสอบ 
 9. การใหทดลองปฏิบตัิงาน 
  10. การบรรจุแตงตั้ง 
  11. การยายและโอน 
  12. การพัฒนาตวับุคคล 
  13. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
  14. การพิจารณาความดีความชอบ 
  15. การเลื่อนตําแหนงฐานะ 
  16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
  17. การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล  
  18. การปกครองบังคับบัญชา 
  19. การรักษาวินัย  
  20. การใหพนจากงาน 
  21. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
  22. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกบัตัวบุคคล 
 สุรัฐ  ศลิปอนันต  (2530: 7) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารบุคคลวาประกอบดวย
ขั้นตอนการปฏิบัตติอเน่ือง 4 ขั้นตอน 
 1. กระบวนการสรรหาบุคลากร 
 2. กระบวนการใชบุคลากร 
 3. กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 4. กระบวนการธาํรงรักษาบุคลากร 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2529: 20)  ไดสรุปหลักการบริหารงานบคุคล พอสรุปหลัก
ใหญ ๆ ได 4 ประการ 
 1. การคัดเลือกและสรรหาบคุลากร 
 2. การบํารุงรักษาบุคลากร 
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 3. การพัฒนาบุคลากร 
 4. การใหบุคลากรพนจากงาน 
 แคสเทตเตอร (Castetter. 1981: 20)  ไดเสนอกระบวนการบริหารบุคคลไวเปนขั้นๆ 
ดังตอไปน้ี 
 1. การวางแผนกาํลังคน (Manpower Planning)  ซ่ึงเกี่ยวของกับงานหลักในเรื่องการ
คาดคะเนกําลงัคน  การทําโครงสรางขององคการ  การเตรียมกําลังคน ที่มีอยู การคาดคะเนการ
เปลี่ยนแปลงกําลังคนในปจจุบัน  การทําโปรแกรมสนับสนุนและเพ่ิมพูนกําลังคน และการ
วางแผนควบคุมกําลังพล 
 2. การสรรหาบุคลากร  (Recruitment of Personnel)  ไดแก การแสวงหาแหลง
กําลังคน การวางแผนการสรรหา  และการจัดระบบการสรรหา 
 3. การคัดเลือกบคุลากร  (Selection of Personnel)  ไดแก การรวบรวมรายละเอียด
ของผูสมัคร  การประเมินผลผูสมัคร  และการจัดกระบวนการคัดเลือกตาง ๆ  
 4. การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน  (Induction of Personnel)  ไดแก การปรับตวั
เขากับชุมชนของบุคลากรใหม การปรับตัวเขากบัระบบงาน  การปรับตวัเขากับตาํแหนงและการ
ปรับตวัเขากบับุคลากรอื่น ๆ ในหนวยงาน 
 5. การประเมินคาการปฏิบตัิงานของบุคลากร  (Appraisal of Personnel 
Performance)  ไดแก  การประเมินคาการปฏิบตัิงานตาง ๆ การจัดการประสานงาน การ
พิจารณาผลตาง ๆ จากการประเมินคา 
 6. การพัฒนาบุคลากร  (Development of Personnel)  ไดแก  การใชแผนพัฒนา  
การพัฒนา  การประสานงาน การประเมนิผลของการปฏิบตัิงาน 
 7. ผลตอบแทนใหกับบุคลากร  (Compensation of Personnel)  ไดแก  เงินเดือน 
คาแรง รายไดที่ไมใชเงินเดือน เงินปนผล 
 8. สวัสดิการ  (Security)  การใหสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยและ
บริการตาง ๆ การจาง การปองกันขูเข็ญ  และการเปนอิสระทางวิชาการ 
 9. การใหบริการตอเน่ืองแกบคุลากร (Continuity of Personnel Service)  ไดแก  
การใหการศึกษาเพิ่มเติม การใหบริการชดเชย การใหความรูและบรกิารดานสุขภาพ และ   
ความปลอดภยั 
 จากความคิดของนักวิชาการทางการศึกษาหลายทานดังกลาวมาแลว สรุปไดวา 
กระบวนการบริหารบุคลากรเปนขั้นตอนที่ปฏิบตัติอเน่ืองกันตั้งแตขั้นการวางแผนกําหนดความ
ตองการบุคลากร  การรับบคุลากรเขาในหนวยงาน จนกระทั่งบคุลากรนั้นพนจากงานไป สําหรับ
หนวยงานใดจะปฏิบตัติามกระบวนการดังกลาวมากนอยเพียงใด ตั้งแตขั้นตอนใดถึงขั้นตอนใด
แลวแตภารกจิและกฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่จะกําหนดใหเหมาะสมกับแตละ
หนวยงาน ซ่ึงในสวนการบรหิารงานบุคคลของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  
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มีภารกิจ ตามกระบวนการบริหารบุคลากร ตั้งแตการวางแผนการบริหารบุคลากรจนถึงให
บุคลากรพนจากงาน  
 สรุปไดวา การบริหารงานบคุลากร หมายถึง การมุงใชคนใหเหมาะสมกับงานตั้งแต
การสรรหาเขามาปฏิบัติงาน  การดูแลบํารุงรักษา การพัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถ
เหมาะสมที่จะปฏิบตัิงาน ตลอดจนใหบําเหน็จบํานาญเมื่อบุคคลพนจากงานซึ่งเปนการจูงใจให
บุคลากรมีความพึงพอใจรวมกัน 
 
 3.4  หลักการจัดระบบการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารบคุคลไดมุงเนนการพัฒนาตัวคน  เพ่ือเปนการเพิ่มพูนสมรรถภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  รวมทั้งไดประยุกตเอาความกาวหนา  ทางดานการบริหารมา
ประกอบการบริหารงานบคุคลดวย  การบริหารงานบคุคลแผนใหม  จึงยึดหลักการสําคัญ  12  
ประการ  เปนหลักในการจดัระบบบริหารงานบุคคล  (วิจิตร  ศรสีอาน  2529: 18-19)  คือ 
 1. หลักความเสมอภาค  ยึดถือการเปดโอกาสที่เทาเทียมกัน  สําหรับผูที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ตองการสมัครเขาทํางาน 
 2. หลักความสามารถ  ยึดความรูความสามารถหรือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑ 
 3. หลักความมั่นคง  คือความปฏิบตัิงานเปนอาชีพที่ม่ันคงถาวร 
 4. หลักความเปนกลางทางการเมือง  คือขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝทาง
การเมืองมุงปฏิบัติงานใหบงัเกิดผลดีตอประชาชน  และขาราชการประจํา  มีความเปนอิสระใน
การปฏิบตัิหนาที่โดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง 
 5. หลักการพัฒนา  ไดแกการจัดใหมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากร
โดยการใหการศึกษาอบรมเพื่อเกิดความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
 6. หลักความเหมาะสม  เปนหลักของการใชคนใหเหมาะสมกังงาน  โดนการแตงตัง้
เพ่ือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ  ความรูความสามารถและความถนัดของตน 
 7. หลักความยุติธรรม  เปนหลักปฏิบตัิในการบริหารงานบุคคลโดยละเวนจากการ
เลือกที่รักมักที่ชัง 
 8. หลักสวัสดกิาร  ไดแกการจัดใหมีสวัสดิการตางๆ ทีจ่ะเอ้ืออํานวยใหผูปฏิบตัิงาน
สามารถอุทิศตนใหกบังานไดเต็มที ่
 9. หลักเสริมสราง  ไดแกเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรม 
  10. หลักมนุษยสัมพันธ  ไดแกการยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 
  11. หลักประสิทธิภาพ  คือการดําเนินใดๆ จะตองพยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด  โดยใช
คนเวลาและคาใชจายนอยทีสุ่ด 
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  12. หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบคุคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุงใหเหมาะสม
และทันสมัยอยูเสมอจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตางๆ เพ่ือจะไดนําเอาวิทยาการ
น้ันมาปรับปรงุการบริหารงานบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ 
 

4. ลักษณะหนาที่และบทบาทของครู 
 วัฒนธรรมการยกยองครูในสังคมไทยวาเปนปูชนียบุคคล  เกิดขึ้นสบืเนื่องมาแตครั้ง
พระสงคทําหนาที่ผูนําทางศาสนาควบคูไปกับหนาที่ครูในการจัดการศึกษาสมัยโบราณลวงมาใน
สมัยรัตนโกสนิทร  แมจะมีฆราวาสทําหนาที่ครูแทนพระสงฆ  การใหความเคารพยกยองครูตาม
วัฒนธรรมดั้งเดิมยังคงมีอยู  เพราะผูทําหนาที่ครูประพฤตปิฏิบตัตินใหเปนแบบฉบบัที่ดีงาม  
ชี้แนะสั่งสอนอบรมใหคนอ่ืนๆ ไดเรียนรู  และทําตนใหเปนประโยชนตอสังคมตอไป ครูรุนแรกๆ  
ที่เปนฆราวาสไดรับการฝกหัดใหมีความรูความสามารถในการทําหนาที่ครู  ในชมุชนที่หางไกล
ความเจริญ  ผูเปนครูไดรับการยอมรับนับถือวาเปนผูรู  ผูเชี่ยวชาญ  เปนที่ปรึกษาของชุมชน  
สังคมไทยเปรยีบเทียบครเูสมือนแสงเทียนสองทางชีวติของเยาวชนไทย  อาชีพครูเปนอาชีพที่
คนสมัยกอนถอืวาเปนอาชพีที่มีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี  การเปนขาราชการครูเปนที่นับหนาถือตา  
และเปนที่ภาคภูมิใจของวงศตระกูล (สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี  โพธิ์ทอง. 2542: 92) 
 สถานภาพของครูไทยมีการเปลี่ยนแปลงในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่สอง  ซ่ึงเปน
ชวงที่เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา  และเงินเฟอมีผลทําใหคาครองชีพสงูขึ้น  รัฐบาลไมสามารถปรับ
เงินเดือนขาราชการใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมทีเ่ปลีย่นแปลงไป กาํลังซ้ือลดลง  
ขาราชการทุกฝายรวมทั้งครตูองหารายไดเพ่ิม  การกํากับดูแลเสื่อมถอยประกอบกับการเพิ่ม
ปริมาณการผลิตครูเพ่ือรองรับการขยายการศึกษาทุกระดับ  ทําใหคณุภาพการผลิตลดลง  
คุณภาพของครูต่ําลงทั้งในสวนที่เปนครกูอนประจําการและครปูระจําการ  สภาพการณเหลานี้
เปนสาเหตสุําคัญที่ทําใหสถานภาพของครูตกต่ําลง (สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชล ี โพธิ์ทอง. 
2542 : 92-93) 
 ในขณะที่สถานภาพของครูโดยทั่วไปตกต่ําลงกวาสมัยกอน  สังคมไทยกลบัคาดหวัง
การแสดงบทบาทและการทําหนาที่ของครูสูงขึ้นกวาสมัยโบราณ  ฆราวาสผูทําหนาที่ครูแทน
พระสงฆในสมัยกอนมีหนาที่หลักในการสั่งสอนอบรมกลุบตุรกุลธิดา ใหอานออก เขียนได  คิด
เลขเปนและมีความประพฤติเรียบรอย  เม่ือมีการขยายการศึกษาใหเปนระบบโรงเรียนมีขนาด
ใหญขึ้น และมีจํานวนมากขึ้น  จําเปนตองมีระบบการบริหารงานและบุคคลทีเ่ปนแบบฉบับ     
ครูจึงตองทําหนาที่บริหารและจัดการในโรงเรียนเพ่ิมขึน้  ในชวงที่มีการเรงรัดพัฒนาชนบทตาม
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  รัฐบาลคาดหวังใหครูระดับประถมศึกษาที่มีกระจายอยู
ทั่วประเทศทําหนาที่ผูทําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาชมุชนควบคูไปกับพัฒนากรดวย  
ตอมาในระยะที่แนวคิดทางเศรษฐศาสตรเรื่องทรัพยากรมนุษยเปนทีย่อมรับในวงการศึกษา  
นักศึกษาในระยะ  30  ปทีผ่านมาเชื่อม่ันวา  การศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนา



 42 

ทรัพยากรมนษุย  อันจะนําไปสูการพัฒนาประเทศ  บทบาทของครูจึงเพ่ิมขึ้นในฐานะเปน
ผูพัฒนาทรัพยากรมนุษย  รวมทั้งแนวคดิของนักบริหารธุรกิจเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคกรโดยการจัดการทรัพยากรมนุษยเริม่เปนที่ยอมรับในวงการศึกษา  ครูในฐานะสมาชิกของ
สถานศึกษาซึง่เปนองคกรรูปแบบหนึ่งจึงมีบทบาทในการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ิมขึ้นดวย  
ครูซ่ึงมีหนาที่โดยตรงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยงัตองพัฒนาตนเอง  นอกเหนือจากการ
พัฒนาผูเรียนดวยและในกระบวนการพัฒนาบุคคลนั้น  ครูตองแสวงหาความรู  สรางองคความรู
ใหมใหทันกับความตองการของสังคมที่กาวหนาอยางรวดเร็วน้ันหมายความวา  ครูในปจจุบัน
ตองเปนนักวจัิยดวย (สมศกัดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี  โพธิ์ทอง.  2542: 93) 
 ครูในปจจุบันมีหนาที่ความรับผิดชอบมากขึ้น  และตองแสดงบทบาทหลายดานหนาที่
และบทบาทของครูแยกกลาวไดเปน  6  ดาน ดังน้ี  (สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชล ี โพธิ์ทอง. 
2542: 94-95) 
 1. หนาที่และบทบาทดานสั่งสอนอบรม  การสั่งสอนอบรมของครูคือการใหความรูแก
ผูเรียน  ฝกฝนจิตใจผูเรียนใหซึมซาบจนติดเปนนิสัย  ครูมีหนาที่หลกัคือ หนาที่สั่งสอนอบรม  
ครูตองสอนใหผูเรียนมีวิชาการที่ดี  ที่ถูกตองแนนแฟน  มีความรูความสามารถและมีหลักการใน
การประกอบอาชีพได  ครูตองฝกหัดอบรมจิตใจและความประพฤตขิองผูเรียนใหรูเหตุ รูผล และ
ความผิดชอบชั่วดี  รูจักสรางสรรคตามแนวทางที่สุจริตยุติธรรม  และครูตองสั่งสอนอบรมให
ผูเรียนมีกําลังและสุขภาพสมบูรณทั้งกายและใจ  การทีค่รูจะดําเนินหนาที่และบทบาทดานนี้ได
อยางสมบูรณ  ผูสอนตองมีจิตวิญญาณความเปนครู  มีจิตใจเปนครแูท  เปนแบบฉบับ  เปนผูนํา 
และเปนที่พ่ึงที่แทจริงของศิษย  คุณสมบัตขิองครูที่แทจริงและครตูามแบบฉบบัคอื ครูที่พรอม
ดวยคุณธรรม  เชน  ความเมตตาปราณี  ความซื่อสัตยสุจริต  ความเสียสละอดทน  ความขยัน
อุตสาหะพากเพียร  เปนตน  และการฝกฝนตนเองใหแตกฉานแมนยาํชํานาญในวชิาความรูและ
วิธีสอนเพื่อสามารถอบรมสั่งสอนไดอยางกระจางแจงและถูกตองสมบูรณรวมทั้งตองบําเพ็ญตน
ประพฤตตินใหอยูในระเบยีบแบบแผนทีดี่งาม  เปนแบบอยางใหแกศิษย   
 2. หนาที่และบทบาทดานการประเมินและการวัดผลการศกึษา  ครูมีหนาที่สําคัญอีก
อยางหนึ่งคือ  หนาที่และบทบาทการเปนผูวัดและประเมินผล  การวัดและการประเมินผล
การศึกษานบัวันจะมีความสําคัญตอการจัดการศึกษามากขึ้น  ในการเรียนการสอนครูใช
ประโยชนจากการวัดผล  วนิิจฉัยขอบกพรองของผูเรียน  ติดตามดูความกาวหนาของผูเรียน  
ตรวจสอบวาผูเรียนบรรลุเปาหมายของการเรียนการสอนหรือไม  และใชปรับปรงุการเรียนการ
สอน  รวมทั้งประเมินผลการเรียนและผลการสอน  นอกจากนี้ในการบริหารการศึกษา  การวัด
และประเมินผลการศึกษายงัเปนประโยชนสําหรับผูบรหิารระดับสูงในการวัดประสทิธิภาพของ
การดําเนินงาน  การรับรองวิทยฐานะ  และการประกันคุณภาพ  ครูทุกคนจึงตองมีความรู
ความสามารถในการสรางแบบวัด  ใชแบบวัดได  พัฒนาโครงการประเมินและดําเนินการ
ประเมินผลไดอยางถูกตองสมบูรณและเปนธรรม 
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 3. หนาที่และบทบาทดานการใหคําปรึกษาแนะแนว  โดยที่ผูเรียนทีเ่ขามาในระบบ
โรงเรียน  มีความแตกตางระหวางบุคคล  ผูเปนครตูองชวยเหลือชี้นําใหผูเรียนแตละคนพัฒนา
ทั้งดานรางกาย  จิตใจ  ความรู  ความสามารถไดเต็มตามศักยภาพของแตละคน  การให
คําปรึกษาแนะแนวเปนงานบริการอีกดานหนึ่งที่ครูจะชวยใหนักเรียนพัฒนาไปสูเปาหมายได  
โรงเรียนที่มีบริการใหคําปรกึษาแนะแนวที่ดีจะลดปญหาเกี่ยวกับพฤติกรรมเบี่ยงเบน  ความ
ขัดแยง  และสรางเสริมความสามัคคี  ตลอดจนคุณธรรมดานอ่ืน ๆ  รวมทั้งชวยชีนํ้าแนวทาง
การศึกษาตอ  การเลือกอาชีพ  และการปรับตวั  การใชชีวติในสังคมใหนักเรียนไดเปนอยางดี 
 4. หนาที่และบทบาทดานการบริหารและนเิทศ  ภาระหนาที่ดานการบริหารในระบบ
การศึกษาปจจุบันมีขอบขายกวางขวางในระดับชาติและนานาชาติ ระดับกระทรวง  กรม  กอง  
และระดบัโรงเรียน  ครูที่ทําหนาที่บริหารมีภาระหนาที่แตกตางกันตามตําแหนงครูที่เปนผูบริหาร
โรงเรียนหรือหัวหนาหนวยงานจะมีบทบาทในการตัดสนิใจ  วางแผน  ประสานงาน  ติดตาม
กํากับดูแล  ควบคุม  และประเมินผลการดําเนินงานสูงกวาครูทัว่ไป  ผูบริหารโรงเรียนหรือ
หนวยงาน  ตองรับผิดชอบการพัฒนางานทุกดาน  ตั้งแตงานวชิาการ  บุคลากร  อาคารสถานที่
บริเวณ  วัสดอุุปกรณ  ครุภัณฑ  งานบริการและธุรการ  งานเกี่ยวกับการสรางความสัมพันธกบั
ชุมชน  และเสริมสรางความเจริญใหกับสังคม  นอกจากนี้ครูยังตองทําหนาที่เปนผูนิเทศ  คือให
คําแนะนํา  ชวยเหลือและชีแ้นะใหเพ่ือนครูและผูเกี่ยวของกับการศกึษาที่ทําหนาที่สอนเกิดความ
งอกงามและมีการพัฒนางานในความรบัผิดชอบ 
 5.  หนาที่และบทบาทดานที่เกีย่วของกับชุมชน  นอกเหนือจากหนาที่และบทบาทของ
ครูในโรงเรียนทั้ง  4  ดานที่กลาวขางตนแลว  ครูยังมีหนาที่และบทบาทเวลาที่อยูนอกโรงเรียน
อีกดวย  เพราะครูเปนสมาชกิของสังคมและเพราะนโยบายการจัดการศึกษาในปจจุบันให
ความสําคัญกบัการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคนและสังคม  โดยการรวมมือระหวางโรงเรียนกับ
ชุมชน  ครูตองสรางความสมัพันธอันดีกับผูปกครอง  เพ่ือใหไดความรวมมือในการสั่งสอนอบรม
นักเรียน  ตองสรางความสมัพันธอันดีกับผูนําชุมชน  เพ่ือประสานงานพัฒนาโรงเรียนและชุมชน 
 6. หนาที่และบทบาทดานที่เกีย่วกับการพัฒนาตนเอง  คุณสมบัติของการเปนครูที่ดี
ประการหนึ่งคอื  การพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ  คุณธรรม  และสุขภาพทั้งรางกาย
และจิตใจดียิ่งขึ้น  ในดานการพัฒนาความรูความสามารถ  ครูตองสวมบทบาทผูเรียน  ฝกฝน  
คนควาวิทยาการ  ในดานการพัฒนาคุณธรรมและสขุภาพกายและใจ  ครูตองประพฤติปฏบิัตติน
ใหเปนแบบอยางที่เหมาะสมและควรแกการที่คนทัว่ไปใหความเคารพยกยอง 
 กลาวโดยสรุปรวม  หนาที่และบทบาทของครูตามความคาดหวังของสังคมมีมากขึ้น  
และเปนหนาที่ที่หนัก  รวมทั้งมีอุปสรรคในการทําหนาที่  แมพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวก็ทรง
ตําหนักในเรื่องน้ี  แตก็ทรงมีพระราชดาํริวา  ครูทุกคนตองทําหนาทีข่องตนเพื่อสรางเสริมให
บานเมืองกาวหนา  และสรางบารมีของตน  อาชีพครูเปนอาชีพที่สรางบารมี  เพราะไดสรางลูก
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ศิษยจํานวนมากใหมีความรูและเปนมนษุยที่มีประโยชนตอสังคม  ครูจึงเปนอาชีพที่ยากจะหา
อาชีพอ่ืนเทียบไดยากในการสรางอนุชนรุนหลัง  (ไกรยทุธ  ธีรตยาคนัีนท.  2531)   
   

5. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
   ในการที่องคกรจะสามารถธาํรงรักษาบุคลากรใหปฏิบตังิานในองคกรไดอยางมี
ความสุข  มีขวัญมีกําลังใจในการทํางาน รวมพัฒนาองคกรใหกาวหนา ไมคิดลาออก ไมขอยาย 
เปลี่ยนงาน คณุภาพชีวิตการทํางาน ที่มีพ้ืนฐานมาจากชีวติความเปนอยูที่ดี นับเปนปจจัยสําคัญ 
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและความผกูพันตอองคกรของบุคลากรอยางยิ่ง 
 
  5.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 มีผูใหความหมายคุณภาพชีวติการทํางานไวตาง ๆ กัน  ทั้งน้ี  ขึ้นอยูกับแนวคิดใน
เรื่องการทํางานหรือในเรื่องเก่ียวกับบุคคล 
 คําวา “คุณภาพชีวติการทํางาน”  ถาพิจารณาแยกคํา  จะมาจากคํา  3  คํา  คือ 
“คุณภาพ” (Quality) “ ชีวิต”  (Life) และ  “ การทํางาน”  (Working) จากความหมายใน
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน  พ.ศ.2525  ไดกลาวถึงคําวา  “ คุณภาพ”  หมายถึงความ
เปนเลศิที่มีปริมาณมากนอยตางกัน ลักษณะความดี ลกัษณะประจําของบุคคลหรอืสังคมหรือ
ลักษณะที่แสดงถึงผลการกระทําหรือผลของกระบวนการประกอบการที่บังเกิดผลดีเลศิ  และ
ความเปนเลศินี้วัดไดจากการเปรียบเทียบผลของการกระทํากับเกณฑมาตรฐาน  ซ่ึงแตละ
วิชาชีพไดกําหนดไว  (Froibe and  Bain.  1976: 34) 
 “ชีวติ”  หมายถึงความเปนอยู  และคําวา  “การทํางาน”  หมายถึง  การทําหนาที่เพ่ือ
ชีวติหรือความเปนอยูที่ดีเลิศ ซ่ึงวัดไดจากการเปรยีบเทียบกบัเกณฑมาตรฐานหรือตัวบงชี้ที่
กําหนดในการทํางานนั้นๆ 
 สําหรับ  Hackman and Suttle (1977: 14)  ไดใหความสําคัญและอธิบายวา คณุภาพ
ชีวติการทํางาน เปนสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบตัิงานทุกๆ  คนใน
องคการ ไมวาจะเปนระดับคนงาน  หัวหนางาน  ผูบริหารงาน หรือแมแตเจาของบริษทัหรือ
หนวยงาน การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี นอกจากมีสวนทําใหบคุลากรพึงพอใจแลว  ยงัอาจ
สงผลตอความเจริญทางดาน อ่ืน ๆ ดังเชน  สภาพแวดลอมทางสังคม  เศรษฐกิจหรือผลผลติ
ตาง ๆ  และทีส่ําคัญคุณภาพชีวติการ ทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการได นอกจากนี้  ยังชวยให อัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตลุด
นอยลง ขณะที่ประสิทธิผลขององคการในแงขวัญ และกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจน
คุณภาพและปริมาณผลผลติเพ่ิมสูงขึ้น  สอดคลองกบั Huse and Cummings  (1985: 198–
200) ไดนิยามความหมายของ “คุณภาพชีวติการทํางาน” วาเปนความสอดคลองกันระหวาง
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ความสมปรารถนาหรือ  ความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธผิลขององคการ  หรืออีกนัย
หน่ึงคุณภาพชีวติการทํางานคือ ประสิทธผิลขององคการอันเนื่องจากความผาสุกในงานของ
ผูปฏิบตัิงาน เปนผลสบืเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนักงานมี
ความ พึงพอใจในงานนั้น ๆ  และไดอธิบายอีกวา  คุณภาพชีวติการทํางานจะสงผลตอองคการ  
3  ประการ  คือ  ประการแรก  ชวยเพิ่มผลิตผลขององคการ  ประการที่สอง  ชวยเพ่ิมพูนขวัญ 
และกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน  และประการ
สุดทาย คุณภาพชีวติการทาํงานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฎิบตัิงานอีกดวย 
 Umstot (1984: 422-423) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงานคอนขาง
คลุมเครือ  และกวางมาก  อยางไรก็ดีอาจสรุปหมายถึง  สิ่งที่เกี่ยวของและมีผลกระทบตอสภาพ
ความเปนอยูในการทํางานของแตละบุคคล  และการปรบัปรุงประสทิธิภาพขององคการ  โดย
จุดเนนของคุณภาพชีวิตการทํางาน  คือผลลัพธที่ออกมาจะสงผลโดยตรงตอพนักงานแตละคน  
กลาวคือ “งาน” สามารถทีจ่ะสงผลทําใหพนักงานรูสึกและปฏบิัติงานไดดีขึ้นอยางไร  ในขณะที่  
Ozley and Ball (เชิดชัย  คงวัฒนกุล. 2530: 120;  อางอิงจาก  Ozley and Ball. n.d.)  ได
วิเคราะหคุณภาพชีวติการทํางานใหเห็นวา  หมายถึง  กิจกรรมทุกอยางที่เกิดขึ้นในทุกระดับของ
องคการ  โดยวิธีการที่ทําใหศักดิ์ศรีของความเปนมนษุยและความจําเริญเตบิโต (human dignity  
and  growth)  ของพนักงานในองคการมมีากขึ้น  ทํางานดวยกันดวยความรวมมือกันอยาง
ใกลชิด การมสีวนรวมในการตัดสินใจ  การเปลี่ยนแปลงงานและทําใหเปาหมายของพนักงาน
สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
 Hodgetts  (1993: 192)  ไดใหความหมายไววา  คุณภาพชีวติในการทํางานหมายถึง
การออกแบบที่จะชวยปรับปรุงใหคนทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธผิลโดยคํานึงถึง 
 1.  ผลกระทบของงานที่มีตอพนักงานและประสิทธผิลขององคการ 
 2.  ความพึงพอใจของพนักงานตอการแกปญหาบุคลากรภายในองคการ 
 Mondy and  Noe  (1996: 45) ไดใหความหมายคุณภาพชีวติการทาํงาน  คือ
ขอบเขตทั้งหมดของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน จากการทํางานใน
องคการนั้น ๆ  หรือระดับของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่ไดรับการสนองตอบ
ความตองการของเขาจากการทํางานนั้นเอง 
 Amold  and  Feldman  (นฤดล  มีเพียร.  2541: 12; อางอิงจาก  Amold and 
Feldman.  n.d.)  ไดใหความหมายไววาคุณภาพชีวติในการทํางาน  หมายถึง  คุณภาพของ
ความสัมพันธระหวางพนักงานและสภาพแวดลอมทุก ๆ  อยางในการทํางาน  ทั้งในเรื่องของ
บุคคล  เทคโนโลยี  และสภาวะเศรษฐกจิ  ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อใหบุคคลเกิดการเรียนรูและการ
พัฒนา  เพ่ือเตรียมตวัใหพรอมวาจะตองทําอะไรและทาํอยางไร  และทําใหเกิดความพึงพอใจ
และใหความสาํคัญกับการใหรางวัลแกบคุคล  ในขณะที่  Fomburn and others (นฤดล  มีเพียร.    



 46 

2541: 12;  อางอิงจาก Fomburn and others.  n.d.) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติการ
ทํางานไววา  ประกอบไปดวยองคประกอบอยางนอย  3  องคประกอบ  คือ 
 1.  เปนชุดของผลลัพธ  ( Outcome)  ของพนักงานแตละคน  ซ่ึงเกี่ยวของกับความ
พึงพอใจในการทํางาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานและหวัหนา  อัตราการเกิดอุบัติเหตุมี
นอย 
 2.  เปนชุดของการปฏิบตัิการขององคการ  ( Organization  Practices )  ไดแกการ
บริหารแบบมีสวนรวม  การทํางานใหมีคณุคา  ระบบการใหรางวัล  และผลตอบแทนสภาพการ
ทํางานที่ดี 
 3.  เปนรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงในองคการ การปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน
เปนกลยทุธในการบริหารทรัพยากรมนษุย เพ่ือใหคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น 
และปรบัปรุงประสิทธิผลขององคการทั้งในดานผลผลติและคุณภาพ 
 Demotte  and  Takeaway  (สุจินดา  ออนแกว. 2537: 10 – 11; อางอิงจาก  
Demotte  and  Takeaway.  1984)  ไดกลาววาแนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานนั้นมา
จากแนวคิดของคุณภาพชีวติ ซ่ึงหมายถึงการพัฒนาใหบุคคลนั้นๆ มีสภาพความเปนอยูที่ดี  
โดยใหพนักงานมีสภาพการทํางานที่ดี อยูภายใตการทํางานที่เหมาะสม  มีความปลอดภัย ไดรับ
ผลประโยชนและสิทธิต์าง ๆ  อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม และกลาวถึงคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน หมายถึง ผลดีของงานที่จะมีผลตอพนักงาน  ซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหนวยงาน และ
ลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษเกี่ยวกบัการสงเสริม
ชีวติการทํางานในแตละบุคคล  และรวมไปถึงความตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจ
ในงานการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 
 Davis  (1977:  53) ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธระหวางผูปฏบิัติงานกบัสภาพแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางาน  โดยเนนมิติ
เกี่ยวกบัความเปนมนุษย ซ่ึงมักจะถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนคิและปจจัยทางเศรษฐศาสตรใน
การออกแบบการทํางาน 
 Hues and Cummings  (1985: 198–200) ไดนิยามความหมายของ “คุณภาพชีวิต
การทํางาน”วาเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของ
บุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวติการทํางานคือ  ประสิทธผิลของ
องคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบตัิงาน  เปนผลสบืเนื่องมาจากการรับรู
ประสบการณในการทํางานซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ  และไดอธิบายอีกวา
คุณภาพชีวติการทํางานจะสงผลตอองคการ  3  ประการ  คือ  ประการแรก  ชวยเพ่ิมผลติผล
ขององคการ  ประการที่สอง  ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลงัใจของผูปฏบิัติงานตลอดจนเปน
แรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน  และประการสุดทายคุณภาพชีวติการทํางานจะชวยปรับปรงุ
ศักยภาพของผูปฏิบตัิงานอีกดวย 
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 Hackman and Suttle  (1977: 14)  เสนอวา  คุณภาพชีวติการทํางานเปนสิ่งที่
ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบตังิานทุกๆ คนในองคการ  ไมวาจะเปนระดับ
คนงาน หัวหนางานผูบริหารงาน  หรือแมแตเจาของบริษัทหรือหนวยงาน การมีคุณภาพชีวิต
การทํางาน  ที่ดีนอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลว  ยังอาจสงผลตอความเจริญทางดาน
อ่ืน ๆ  ดังเชน สภาพแวดลอมทางดานสังคม  เศรษฐกิจ  หรือผลผลิตตาง ๆ  และที่สําคัญ
คุณภาพชีวติการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการได  
นอกจากนี้ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออกอุบัติเหตลุดนอยลง  ขณะที่ประสิทธผิลของ
องคการในแงขวัญและกําลงัใจ  ความพึงพอใจในงานตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลติเพ่ิม
สูงขึ้น 
 ติน  ปรัชญาพฤทธิ์ (2532: 266)  ไดใหความหมายคุณภาพชีวติการทํางานไววา 
หมายถึง ชีวติการทํางานทีมี่ศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาของความเปนมนุษยของ
บุคลากร  น่ันก็คือ  ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และ สามารถตอบสนองความ
ตองการพื้นฐานที่กําลังเปลีย่นไปในแตละยุคสมัย 
 บุญแสง  ธีระภากร  (2533: 6)  ไดใหความหมายคุณภาพชีวติการทํางาน  หมายถึง 
ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล  เพราะตางมีพ้ืนฐาน ภูมิหลัง
ลักษณะอ่ืน ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตวั บางคนอาจสนใจที่เน้ือหาของงาน บางคนสนใจ
สภาพแวดลอมและคาตอบแทนบางคนเนนความกาวหนาในอนาคต และลักษณะอื่น ๆ  ที่
แตกตางกันออกไปมากมาย 
 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา  บุคคลจะมีความรูสกึและรับรูในคณุภาพชีวิตการ
ทํางานตามลกัษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่แตกตางกันไป การทํางานมีผลตอการดําเนินชีวติ  
การผสมผสานระหวางงานกับชีวติใหพอเหมาะพอควร  หมายถึง  การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดีตอ
การปฏิบตัิงาน  มีความพึงพอใจ  รูสึกม่ันคง เปนที่ยอมรบัของสังคม  สามารถสนองความ
ตองการของตนเอง  ใหรูสึกวาตนมีคุณคา  มีศักดิ์ศรี ยอมนําไปสูการดําเนินชีวติที่มีความสุข
อยางแทจริง 
 ดังน้ัน จึงสรุปไดวา คุณภาพชีวติการทํางาน  หมายถึง  ทัศนคติหรือความรูสึกของ
บุคลากรซึ่งไดรับมาจากประสบการณการทํางานของเขา  ทําใหเขามคีวามพึงพอใจ  มีความสุข
ในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ  คุณภาพชีวติการทํางานเปนการสนองตอบความ
ตองการและความคาดหวังของบุคลากร  ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคการและสมาชกิในรูปแบบ
ตางๆ  หากองคการใดสมาชิกมีคุณภาพชีวติการทํางานต่ํา  ยอมกอใหเกิดปญหาติดตามมา
มากมาย  ในทางตรงกันขาม  หากองคการไดดําเนินการใหบุคลากรไดมีคุณภาพชีวติการทํางาน
ที่เหมาะสมแลว  ยอมนําไปสูความพึงพอใจงานอันสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรของงาน  
และขององคการได 
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 5.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ในการดําเนินการโดยทั่วไป มีองคประกอบที่สําคัญหลายประการในการกําหนด
คุณภาพชีวติในการทํางาน ซ่ึงมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบไวหลายทาน  ดังน้ี 
 Hues and  Cumming  (1985: 198 – 200)  ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวติการ
ทํางานและเสนอวาจะตองประกอบดวยลกัษณะตาง ๆ 8  ดาน  ไดแก 
 1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยตุธิรรมและเพียงพอ (Adequate and fair 
Compensation)หมายถึง  การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ  และสอดคลองกับ
มาตรฐานทีส่ังคมกําหนดไวและมาตรฐานของผูรับ  มีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทยีบกับรายได
จากงานอื่น 
 2. สถานที่ทํางานที่ทํางานที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย ( Safe and Healthy 
Environment)  หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  สถานที่
ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสียงตออันตราย 
 3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏบิัติงาน ( Development of Human 
Capacitties)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบตัิงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองจาก
งานที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ทํา  โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
ไดแก  งานที่ใชทกัษะ  และความสามารถหลากหลายงานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบตัิ ไดแก 
งานที่ใชทักษะ และความสามารถหลากหลายงานที่มีความทาทาย  งานที่ปฏิบตัมีิความเปนตวั
ของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวาสําคัญ 
 4.  ความกาวหนา  (Growth)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบตัิงานมีโอกาสที่จะกาวหนาใน
อาชีพและตําแหนงมีความมั่นคงในอาชีพ 
 5.  ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social  Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบตัิงาน
เปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร  มีความอบอุนเอ้ืออาทร 
ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา  ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน 
 6.  การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง  การมี
ความ ยุตธิรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัตติอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิ
สวนบคุคลผูบงัคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอ
ภาคและความยุติธรรม 
 7.  ความสมดุลของชวงเวลาทีใ่ชในการทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอนมีความเปน
สวนตัว (The Total Life Space) หมายถงึ ภาวะที่บคุคลมีความสมดลุของชวงเวลาการทํางาน
กับชวง เวลาการดําเนินชีวติโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวางและ
เวลาที่ใหกบัครอบครัว  มีชวงเวลาที่ไดคลายเครยีดจากภาวะหนาทีรั่บผิดชอบ 
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 8.  ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride)  หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน
ที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบตัิงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน และ
รับ  ผิดชอบตอสังคม 
 Walton  (สุพรรณา  ประทมุวัน. 2544: 14–18;  อางอิงจาก  Walton.  n.d.)  เปนผู
ศึกษาคุณภาพชีวติในแนวทางความเปนบุคคล ( Humanistic ) และสภาพแวดลอมตัวบุคคลหรอื
สังคม เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ ผลผลติของงานและการเติบโตของ
ภาวะเศรษฐกจิที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลในการทํางาน และ
กําหนดวาบุคคลที่มีคุณภาพชีวติการทํางานตองมีขอบงชี้ตาง ๆ ใน  8 ดาน เปนเกณฑตัดสนิ
ดังน้ี 
 1.  การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม (Adequate and Fair Compensation) 
คาตอบแทนเปนสิ่งหน่ึงที่บงบอกถึงคุณภาพชีวติการทาํงานได  เน่ืองจากบุคคลทกุคนมีความ 
ตองการทางเศรษฐกิจ  และจะมุงทํางานเพื่อใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ  ซ่ึงความ
ตองการนี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับการมีชีวติอยูรอด  บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายใน
คาตอบแทนสาํหรับตนแลว  บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผูอ่ืนในประเภทของงานแบบ
เดียวกัน ดังน้ันเกณฑในการตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนที่จะบงชีว้ามีคุณภาพชีวติการทํางานนั้น
จะพิจารณาในเรื่องความเพียงพอ คือ  คาตอบแทนทีไ่ดจากการทํางานนั้น เพียงพอที่จะ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม ความยตุิธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพันธระหวาง
คาตอบแทนมลีักษณะงาน  พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของ
ตนเองกบังานอื่นที่มีลักษณะคลาย ๆ กัน 
 2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy 
Working Condition)  คือ ผูปฏิบตัิงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและ
สิ่งแวดลอมของการทํางานที่ปองกันอุบัตเิหตุ และไมเกดิผลตอสุขภาพและควรจะไดกําหนด
มาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกบัการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพและปลอดภัย ซ่ึงเปน 
การควบคุมสภาพทางกายภาพ 
 3.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ( Opportunity for  Continued  Growth  
and Security)  คือ งานที่ผูปฏิบตัิไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว  และการขยาย
ความสามารถของตนเองไดไดรับความรูและทักษะใหมๆ  มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อน
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นในลกัษณะของคณุภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงชี้เรื่องความกาวหนาและ
ความมั่นคงในการทํางานมีเกณฑการพิจารณา  คือ 
    3.1  มีการทํางานที่พัฒนา  หมายถึง  ไดรับผิดชอบ  ไดรับมอบหมายงานมากขึ้น 
    3.2  มีแนวทางกาวหนา  หมายถึง มีความคาดหวังที่จะไดรับการเตรียมความรู 
ทักษะเพื่อในหนาที่ที่สูงขึ้น 
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    3.3  โอกาสความสําเร็จ  เปนความมากนอย ของโอกาสที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จในองคการ  หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน  สมาชิกครอบครัว
หรือผูที่เกี่ยวของ 
   3.4  ความมั่นคง หมายถึง  มีความมั่นคงของการวาจางและรายไดทีค่วรไดรับ 
 4.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง (Opportunity for Developing  and 
Using Human  Capacity) การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางานนี้เปนการให
ความสําคัญเกี่ยวกับการศกึษา อบรม  การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งบง
บอกถึงคุณภาพชีวติการทํางานประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพ
ที่มีอยูอยางเตม็ที่  มีความเชื่อม่ันในตนเอง  และเม่ือมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองใน
รูปแบบการดาํเนินชีวติทีเ่หมาะสมพึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวติการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้สามารถพจิารณาจากเรื่องตาง ๆ  ดังน้ี 
    4.1  ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตวัเอง  หมายถึง  ความมากนอยที่
ผูปฏิบตัิงานมีอิสระ  สามารถควบคุมดวยตนเอง 
    4.2  ทักษะที่ซับซอน เปนการพัฒนาจากความมากนอยของงานที่ผูปฏิบตัิไดใช
ความรูความชํานาญมากขึน้กวาที่จะปฏบิัติดวยทักษะคงเดิม  เปนการขยายขีดความสามารถใน
การทํางาน 
    4.3  ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด  คือบุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหา
ความรูเกี่ยวกบักระบวนการทํางาน  และแนวทางตาง ๆ  ในการปฏบิัติ  ตลอดจนผลที่คาดวาจะ
เกิดขึ้นจากแนวทางนั้นๆ  เพ่ือทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏบิัติงาน และผลที่จะ
เกิดขึ้นอยางถกูตองและเปนที่ยอมรับ 
   4.4  ภารกิจทั้งหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับการ
ทํางานผูปฏิบตัิจะไดรับการพัฒนาใหมีการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญที่จะปฏบิัติงานนั้นได
ดวยตนเองทกุขั้นตอน  มิใชปฏิบตัิไดเปนบางสวนของงาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  ( Social  Integration) 
    การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบตัิงานเห็นวาตนเองมีคุณคา  สามารถปฏิบตัิ 
งานใหประสบผลสําเร็จได  มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานดวยดี  ซ่ึงเปนการเกี่ยวของกับ
สังคมขององคการธรรมชาตคิวามสัมพันธระหวางบคุคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการ
ทํางาน ซ่ึงลักษณะดังกลาวนี้พิจารณาไดจาก 
    5.1  ความเปนอิสระจากอคติ  เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน  โดยคํานึงถึง
ทักษะความสามารถ  ศักยภาพของบุคคล  ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพองและยึดถือ
เรื่องสวนตวัมากกวาความสามารถในการทํางาน 
    5.2  ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 
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    5.3  การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน  คือ  ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมี
การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 
    5.4  มีการสนับสนนุในกลุม  คือ  มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มี
ความเขาใจในลักษณะของบุคคล  ใหการสนับสนุนทางอารมณ  สังคม 
    5.5  มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสําคัญ 
    5.6  มีการติดตอสือ่สารในลักษณะเปดเผย  คือ  สมาชิกในองคการ  หรือบุคคลที่
ทํางานควรแสดงความเห็น ความรูสึกของตนเองอยางแทจริงตอกัน 
 6.  สิทธิของพนักงาน  (Employee  Rights)  หมายถึง  การบริหารจัดการที่ให
เจาหนาที่ พนักงานไดมีสิทธิ์ในการปฏบิตัิตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิ์
ซ่ึงกันและกัน  หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน  บุคคลตองไดรับการเคารพในสทิธิ
สวนตัว เปนองคประกอบหนึ่งของการบงชี้คุณภาพชีวติการทํางาน  ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจาก 
    6.1  ความเฉพาะตน เปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตนในลักษณะการปฏิบตัิ 
งานผูบริหารอาจตองการขอมูลตาง ๆ  เพ่ือการดําเนินงาน  ซ่ึงผูปฏิบตัิก็จะใหขอมูลเฉพาะที่
เกื่ยวของกับ การปฏิบตัิงาน มีสิทธิที่จะไมใหขอมูลอ่ืน ๆ ที่เปนเฉพาะสวนตวั ครอบครัว ซ่ึง   
ไมเกี่ยวของกับการปฏิบตัิงาน 
    6.2  มีอิสระในการพูด  คือ  การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบตังิาน  นโยบาย
เศรษฐกิจหรือสังคมขององคการตอผูบริหารโดยปราศจากความกลวัวาจะมีผลตอการพิจารณา
ความดีความชอบของตน 
  6.3  มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรกัษาความเสมอภาคใน
เรื่องของบุคคล  กฎระเบียบ ผลที่พึงไดรับ  คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน 
  6.4  ใหความเคารพตอหนาที่  ความเปนมนษุยของผูรวมงาน 
 7.  ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตดานอ่ืน (Work and Total Life Space)  
คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุลกบับทบาทชวีติ
ของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ 
 8.  ความเปนประโยชนตอสังคม  (Social Relevance of Wickliffe)  คือ กิจกรรมการ
ทํางาน ที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม  ซ่ึงจะกอใหเกิดความเพิ่มคุณคา
ความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบตัิ  เชน  ความรูสึกของกลุมผูปฏิบตัิงานที่รับรูวา 
องคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกบัผลผลติ  การกําจัดของเสีย  เทคนิค
ทางการตลาด  การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมือง  และอ่ืน ๆ 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกลู ( 2531: 16 )  ไดกลาวถึงองคประกอบคุณภาพชีวติการ
ทํางาน 8 ประการ ดังน้ี 
 1.  คาจาง  สวัสดิการและการชดเชยที่เหมาะสม 
 2.  อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
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 3.  การชวยพัฒนาศักยภาพของคนทํางาน  โดยเปดโอกาสใหไดใชทักษะและความรู
หลายอยางในการทํางาน  ซ่ึงมีผลตอการนับถือตนเอง  ความสําเรจ็จากการทํางานที่ทาทาย 
 4.  ความมั่นคงและความเจริญงอกงาม  คนงานควรไดรับงานที่สงเสริมศักยภาพของ
เขามากขึ้นกวาที่จะทําใหเขาลาหลัง  ไดงานที่เตรยีมตวัเขาสูสําหรับตําแหนงหนาที่  ซ่ึงสูงขึ้นไป
และโอกาสที่จะเจริญกาวหนา 
 5.  การทําใหคนงานสามารถมีบูรณาการกับสังคม  สงเสริมคนใหคนงานเขากับคนอ่ืน 
ๆ ในสังคมไดโดยไมมีการรังเกียจเดียดฉันท 
 6.  สอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 
 7.  ชีวติโดยสวนรวมของคนทาํงานมีความสมดุล  มีเวลาใหแกครอบครวัและเวลา
สําหรับตนเอง 
 8.  สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 
 นอกจากนี้เชิดชัย  คงวัฒนกุล  (2535: 38–39)  ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับองคประกอบ
คุณภาพชีวติการทํางานไว  16  ประการ  ดังน้ี 
 1.  ความมั่นคง 
 2.  ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวลั 
 3.  ความยตุิธรรมในสถานทีท่าํงาน 
 4. ปลอดภัยจากระบบความเขมงวดในการควบคุม 
 5.  งานที่มีความหมายและนาสนใจ 
 6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย 
 7.  งานที่มีลักษณะทาทาย 
 8.  มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
 9.  โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา 
 10. ผลสะทอนกลับและความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 
 11. อํานาจหนาที่ในงาน 
 12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
 13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
 14. มีอนาคตที่ดี 
 15. สามารถสัมพันธตามกับสภาพแวดลอมภายนอก 
 16. มีโอกาสเลือก  ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความสนใจ  ความชอบ และความคาดหวงั 
 สรุปไดวา  คณุภาพชีวิตการทํางาน  มีองคประกอบทีท่ําใหผูปฏบิัตงิานเกิดความ   
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานไดหลายอยางดวยกัน  แตสามารถจําแนกออกเปน  2  ประเภทใหญ
ดวยกัน คือ  ประเภทแรกคาํนึงถึงตวับุคคลไดแก  รายไดและผลประโยชน ความปลอดภัย   
การพัฒนาขีดความสามรถ ความกาวหนา  เปนตน ประเภทที่สองเปนประเภทที่ตวับุคคลมี



 53 

ความสัมพันธกับสังคม ไดแก  ความสัมพันธภายในหนวยงาน  การบริหารงานที่เปนธรรมและ
เสมอภาค  ความภูมิใจในองคการ เปนตน 
 
  5.3  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 Schuler and others  (สุพรรณนา  ประทมุวัน. 2544: 24–25; อางอิงจาก  Schuler 
and others. n.d.) กลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวติในการทํางาน  มีดังน้ี 
 1.  เพ่ิมความพึงพอใจในการทาํงานสูงสุด  เสริมสรางขวญัและกําลังใจใหพนักงาน 
 2.  ทําใหผลผลติเพ่ิมขึ้นอยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมาด
ขึ้น 
 4.  ลดความเครียดอุบัติเหตุ และความเจบ็ปวยจากการทํางาน  ซ่ึงจะสงผลถึง 
  4.1  การลดตนทุนดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 
  4.2  การลดอัตราและการจายผลตอบแทนคนงาน  จากปริมาณของการเบกิจาย
ลดลง 
 5.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมี
มากขึ้น ซ่ึงเปนผลจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวติในการทํางานที่ดีขององคการ 
 6.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น  เน่ืองจากความนาสนใจที่มากขึ้นของ
องคการจากความเชื่อถือเรือ่งคุณภาพชีวติในการทํางานที่ดีขององคการ 
 7.  ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน  โดยเฉพาะพนักงานทีดี่ 
 8.  ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น  จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจการใหสิทธิออกเสยีง  การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน  การเคารพสิทธิของ
พนักงาน 
  

6.  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
   6.1  ความหมายของสภาพแวดลอม 
  สภาพแวดลอม (Environment) วินัย วีระวัฒนานนท (2530: 1) ไดกลาวถึงคําจํากัด
ความตามทียู่เนสโก (UNESCO) ใหไววา สภาพแวดลอม หมายถึง สิ่งที่อยูรอบตวัมนุษยทั้งที่
เปนธรรมชาตแิละสิ่งที่มนุษยสรางขึ้น และรวมทั้งสิ่งแวดลอมทางสังคมมนุษยดวย 
  สตัลท (วรรณภา ณ สงขลา. 2530: 18 ; อางอิงจาก Stahl. 1956: 386)  ไดให
ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมตัวผูทํางานที่มีความ
กระทบกระเทอืนตอสุขภาพทางรางกายหรือวัตถุ (Physical Working Condition) อันครอบคลุม
ไปถึงชัว่โมงการทํางาน การหยุดพักผอน ลักษณะของงาน สุขภาพอนามัย ความปลอดภัย 
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รวมทั้งสุขภาพจิต และสภาพแวดลอมที่มีความกระทบกระเทือนตอการสังคมและเศรษฐกิจ 
(Social and Economic Well – Being) ของผูทํางาน อันครอบคลุมถึงการสังสรรคกับผูรวมงาน 
การกีฬา การสันทนาการ การรองเรียน เงินเดือนหรือรายได เพราะถาสิ่งเหลานี้ไดรับการ
พิจารณาใหอยูในสถานที่เหมาะสมยอมเปนการจูงใจคนใหทํางานไดนาน 
 มอนด้ี  (มาลินี  แซเตือง. 2534: 21; อางอิงจาก Mondy. 1989: 53-55)  ไดกลาวถึง
สภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง องคประกอบตางๆ ภายในหนวยงานที่จะสงผลตอ 
การปฏิบตัิงานที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบตัิงานใหดําเนนิไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบ 
ไปดวยบรรยากาศในการทํางาน มีความอิสระความผูกพัน การมีสวนรวม และสิ่งอํานวยความ
สะดวกสบาย วิธีการสงเสรมิการทํางานและลดความคบัของใจของผูปฏิบตัิงานโดยการ
สนองตอบตอความตองการดังกลาว ดังน้ัน แนวทางการบริหารงานบคุคลสมัยใหมจึงมุงไปที่ 
การจัดสภาพแวดลอมภายใตเง่ือนไขที่คนจะทํางานไดอยางมีความสุขใจและมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งอุทิศแรงกาย แรงใจใหองคการประสบความสําเร็จ 
 จากคํานิยามของนักวิชาการตาง ๆ พอจะสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวมนษุยทั้งที่มีชีวติและไมมีชวีิตทั้งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ
และที่มนุษยสรางขึ้น ทั้งที่มองเห็นไดและไมสามารถจะมองเห็นได เชน ขนบธรรมเนียม
ประเพณี วัฒนธรรมและความเชื่อ ซ่ึงเปนความรับรูหรือความเขาใจที่ผูปฏิบตังิานมีตอ
หนวยงานที่เขากําลังทํางานอยูในแงตาง ๆ ที่ประกอบขึ้นเปนหนวยงาน ไดแก โครงสรางของ
หนวยงาน เปาหมายของหนวยงาน รวมทั้งพฤติกรรมการบริหารในแงตาง ๆ เชน การตัดสินใจ 
การใหรางวัลตอบแทนหรือลงโทษตอผูปฏิบัติงาน อันจะสงผลกระทบตอการปฏบิตัิงานหรือ
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบตัิงานใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคของ
หนวยงานได 
   
 6.2  ความสําคัญของสภาพแวดลอม 
 พอรเตอร และสเตรยีร  (Porter and Steer. 1983: 364) ไดชี้ใหเห็นวาสภาพแวดลอม
เปนตวัแปรสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย ทั้งน้ี เพราะสภาพแวดลอมจะมีสวนในการ
กําหนดพฤตกิรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ และนอกจากนี้ยังกลาววาการวเิคราะหบทบาท
ของสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน ซ่ึงมีตอการปฏิบตัิงานและประสิทธิผลขององคการจะไม
สมบูรณโดยเฉพาะอยางยิ่งในแงซ่ึงมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤตกิรรมในการทาํงาน ซ่ึงเรียก
สภาพแวดลอมภายในองคการวา “บรรยากาศขององคการ” (Organization Climate) ซ่ึงเปน
ลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการ และมีผลตอพฤติกรรม (ภรณี (กีรติบตุร) 
มหานนท. 2529: 25) 
 บราวน และโมเบอรก (กนกวรรณ รวมไทย. 2530: 20; อางอิงจาก Brown and 
Moberg. 1980: 3687) ชี้วาสภาพแวดลอมในองคการมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการเพราะชวย
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วางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการซึ่งจะชวย
กระตุนใหมีทศันคติที่ดีตอองคการและความพอใจที่จะอยูในองคการ นอกจากนี้ยังเห็นวา หาก
ตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว สิ่งที่จะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืน 
คือ บรรยากาศองคการ เพราะบรรยากาศองคการถูกสั่งสมจากความเปนมา วัฒนธรรม กลยุทธ
ขององคการตัง้แตอดีต 
 เฮลลลีเกล และสโลคัม (กนกวรรณ รวมไทย. 2530: 20 ; อางอิงจาก Hellriegel and 
Slocum. 1974: 485-486) เห็นวานักบริหารทุกคนควรใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน เพราะสภาพแวดลอมในการทํางานจะชวยใหนักบริหารวางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงไดดีขึน้ 
นอกจากนี้หากมีการเสริมสรางสภาพแวดลอมที่สนองความพึงพอใจของผูปฏิบตังิานแลวก็จะ
ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น และจะบรรลุเปาหมายขององคการไดเร็วขึน้ 
 นอกจากนี้ การศึกษาสภาพแวดลอมยังทาํใหเขาใจสภาพแวดลอมของการทํางานและ
ทําใหรูจุดออนขององคการที่ผูปฏิบตัิงานไมพึงพอใจ ดังน้ัน แนวความคิดเรื่องสภาพแวดลอมจะ
ชวยใหเกิดสภาพตาง ๆ ดังน้ี 
 1.  เขาใจถึงผลกระทบขององคการตอคนและบุคลิกภาพของคน บรรยากาศองคการ 
มีผลกระทบตอหนาที่ตาง ๆ ของคนในองคการ รวมทัง้ความสามารถขององคการในการเพิ่ม
ผลผลติ 
  2.  สภาพแวดลอมจะชวยในการศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบ
ตาง ๆ ของการบริหารที่มีตอคน ตอพฤติกรรมขององคการและสขุภาพขององคการ 
 โดยสรุปจะเห็นไดวา สภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดลอมของหนวยงานที่ตนทํางานอยูแลวเขาก็
จะรูสึกพอใจทีจ่ะทํางาน และเต็มใจที่จะทาํงานนั้นอยางเต็มความสามารถ จนทําใหงานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในที่สุด 
   
 6.3  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สภาพแวดลอมในการทํางานที่จะกลาวถงึน้ี หมายถึง องคประกอบตาง ๆ ภายใน
หนวยงานที่จะสงผลตอการปฏิบตัิงานใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบตัิงานใหดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปดวย บรรยากาศในการทํางาน ความมีอิสระ ความผูกพัน การมีสวน
รวม และสิ่งอํานวยความสะดวกสบาย วิธกีารสงเสริมการทํางานและลดความคบัของใจของ
ผูปฏิบตัิงาน โดยการสนองตอบตอความตองการดังกลาว ดังน้ัน แนวทางการบริหารงานบุคคล
สมัยใหมจึงมุงไปที่การจัดสภาพแวดลอมภายใตเง่ือนไขที่คนจะทํางานไดอยางมีความสุขใจและ
มีประสิทธิภาพ รวมทั้งอุทศิแรงกาย แรงใจใหองคการประสบความสําเร็จ 
 นอกจากบรรยากาศที่เอ้ือตอการทํางานของบุคคลแลว ยังมีอาคารสถานที่และสิ่ง
อํานวยความสะดวก ซ่ึงหมายถึง ตวัอาคาร หองพัก หองเรียน และหองปฏิบัติการตาง ๆ 
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ตลอดจนอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ก็มีบทบาทอยางมากตอชีวติการทํางานประจําวัน
เพราะคนเราถาไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะทนทําไปเพื่อใหหมดเวลาไปเพียงวันหนึ่ง ๆ 
เทานั้น อาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกในสถานศึกษาก็เปนสิ่งจําเปนและสําคัญ
เชนกัน (Castaldi. 1969: 107) ดังเชนทีว่จิิตร  วรตุบางกูร (2525: 145-177) ไดกลาวถึงการจัด
สํานักงานธุรการ ควรนึกถึงหนาที่บุคลากร ความสัมพันธของเจาหนาที่ทุกฝาย การติดตอกับ
บุคคลภายในและภายนอก ความสะดวกในการเคลื่อนยายวัสดุอุปกรณและการสัญจรไปมาการ
ออกแบบตกแตงสํานักงานธรุการเปนสิ่งจําเปนมาก เพราะเปนสิ่งทีเ่ชิดหนาชูตาของสถาบัน 
ความชื่นชมยนิดีและความฝงใจในกิจการของมหาวิทยาลัยจะเริ่มตนจากสวนนี้ นอกจากนี้
สภาพแวดลอมในองคการควรจะสมบูรณแบบและสนบัสนุนการปฏิบตัิงานใหมากที่สุด จะตอง
คํานึงถึงความสมดุลของปจจัย ดังน้ี 
 1.  การจัดบริเวณและความงามของบริเวณ การจัดสภาพแวดลอมที่ดีและสวยงามมี
ผลดีตอจิตใจผูอยูอาศัย ทําใหมีทัศนคติทีดี่ตองานและยังสามารถลดปญหาและความกดดัน   
ตางๆ ที่เกิดขึน้ในชวีิตประจําวันได 
  2.  อุณหภูมิสิ่งสําคัญที่จะทําใหเกิดความสุขสบายทางรางกาย คือ ปจจัยที่เกี่ยวกบั
อุณหภูมิและความชื้นในอากาศ ในปจจุบันเราสามารถปรับระดับรอนหนาวภายในอาคารได
ตามที่เราตองการทําใหการปฏิบตัิงานไมรูสึกเหน็ดเหนื่อย ไมเครียด ไมหงุดหงิด ไมทําอะไร
ผิดพลาดอยูเสมอ ไมเกิดความเบื่อหนาย 
 3.  แสง สี เสียง การมองเห็นตองใหพอเหมาะพอดีกับสภาพหองทํางาน ตองใหทั้ง
ประโยชนใชสอย ประหยัด และมีประสทิธิภาพที่จะปฏบิัติงาน 
 4.  ความปลอดภยัตองมีการตดิตั้งเครื่องใชอุปกรณตาง ๆ จะตองใหไดมาตรฐานและ
ถูกตองตามหลักวชิา เพ่ือใหสะดวกในการใชของผูปฏบิัติงาน 
 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนษุย ถาสามารถจัด
สภาพแวดลอมใหดีแลว ก็จะสามารถเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของมนุษยใหเปนไปในทางที่ดีได
โดยงาย สิ่งที่ทําใหผูปฏบิัตงิานมีทัศนคตติอการปฏิบตังิานอยางหนึ่ง ไดแก การปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ในที่น้ีผูวิจัยไดศึกษาสภาพแวดลอมในดานตาง ๆ ดังน้ี ดานสิ่ง
สนับสนุนการปฏิบตัิงาน ดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชา และดานสัมพันธภาพกับเพ่ือน
รวมงาน 
    
 6.3.1  ดานสิ่งสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
  เม่ือบุคลากรมคีวามพึงพอใจในการทํางาน รักงาน สามารถที่จะทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ องคการควรจะจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการปฏิบตัิงานอยางเพียงพอ
เพ่ือกอใหเกิดความสําเร็จโดยเร็วและมีประสิทธิภาพ 
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  เมธี ปลันธนานนท (2528: 119) ไดกลาวถึงการกําหนดลักษณะของสิ่งอํานวยความ
สะดวกวา ผูใชเปนผูกําหนด โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอม ตองพัฒนาถึงการใชประโยชน ความ
สวยงาม และงบประมาณทีใ่ชจายดวย 
 โชคดี รักทอง (2531: 171-174) ไดเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่จะทําใหบุคคลเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานและมคีวามผูกพันตอหนวยงาน ไดแก 
 1. อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่จะใชในสํานักงาน บุคลากรมีความรู
เหมาะสมกับงาน อุปกรณในการปฏิบตัิงานมีเพียงพอและสะดวกทีจ่ะนํามาใช ซ่ึงจะทําใหเกิด
ความคลองตวัและมีประสทิธิภาพ 
  2. เงินเดือน หนวยงานมีแนวทางเพิ่มพูนรายไดใหแกบุคลากรใหไดรับเพ่ิมขึ้นโดยการ
จัดหางานพิเศษใหทํานอกเวลาราชการ มีกฎเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบเปน
แนวทางเดียวกัน การจัดที่พักอาศัย บรกิารดานรักษาพยาบาล บรกิารดานสันทนาการ การ
สํารองเงินชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรและคารักษาพยาบาล 
 จากงานวจัิยของ บารี (Bary. 1988: 1960-A) พบวาการแนะนําใหบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัไดรูจักใชเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอรเปนผลที่สรางความพึงพอใจในการสราง
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององคการ 
 
  6.3.2 ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา 
  ในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จน้ัน มิใชเกิดจากความสามารถของผูบริหารแต
เพียง ผูเดียว แตเปนผลมาจากเพื่อนรวมงานภายใตการนําของผูบังคับบัญชา เพ่ือใหไดความ
รวมมือดวยดีจากผูใตบังคบับัญชานัน้ ผูบังคับบัญชาที่ดีจะตองพยายามใชอํานาจภายใน เชน 
ความเชื่อถือศรัทธาที่ผูใตบงัคับบัญชามีตอผูบังคับบญัชามากกวาอํานาจภายนอก การสั่งงานก็
เปนเรื่องการสรางความเขาใจรวมกันที่จะทํางานมากกวาที่จะเปนการกําหนดภาระหนาที่ใหทํา
โดยไมตองออกความคิดเห็นโตแยงแตประการใด การบังคับบัญชาในโรงเรียนเปนความสัมพันธ
ระหวางผูบังคบับัญชากบัผูใตบังคบับัญชาควรเปนไปในเชิงสรางสรรค ผูบังคับบัญชามีหนาที่
ดูแลทุกขสขุของผูใตบังคบับัญชา ในขณะเดียวกันก็สรางบรรยากาศใหผูใตบังคบับัญชามีความ
กระตือรือรนที่จะทํางานใหแกหนวยงานอยางเต็มที่ การที่จะทําไดเชนนี้ ผูบังคบับัญชาคงจะตอง
ใชวธิีการตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งการรูจักสรางน้ําใจในการทํางาน และการรูจักสรางมนุษย
สัมพันธที่ดีตอผูใตบังคับบญัชา (กองการเจาหนาที่ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2532) 
 ฟดเลอร เซมมอร และมอฮาร (Fiedler, Chemer and Morhar. 1976: 36)  ไดวิจัย
พบวาผูบริหารและผูรวมงานที่มีความสัมพันธอันดีตอกันยอมทําใหสภาพการทํางาน การบังคับ
บัญชาของผูบริหารราบรื่น เพราะความสมัพันธจะสรางความศรทัธาตอผูรวมงานอยางดีและ 
ชวยใหผูรวมงานพึงพอใจตอสภาพการทํางานอีกดวย 
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 ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรวมงานมีความสําคญัมากที่สุดตอทัศนะของ
ผูรวมงานที่มีตอการทํางาน หากผูรวมงานมีความศรทัธาในตัวผูบรหิารและใหการยอมรับการให
ความสนับสนนุในการปฏิบตัิก็จะเปนไปดวยดี ในทางตรงกันขามหากผูบริหารไมไดรับความ
ไววางใจจากผูรวมงานก็ยอมไมไดรับความรวมมือดวยดี ทําใหผูบริหารมีความวติกกังวลงานที่
ปฏิบตัิอยูอาจลมเหลวได (Fiedler and Garcia. 1987: 52) 
 ในทํานองเดยีวกันผูใตบังคบับัญชาจะตองเรียนรูมาตรฐานการทํางานของ
ผูบังคับบัญชาเพื่อใหการทํางานของตนประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น การปรับตวัใหเขากับ
ผูบังคับบัญชาเปนสิ่งที่จําเปน เพราะเปนการลดความผิดพลาด วิตกกังวล ลดปญหาการบริหาร 
และชวยสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี ซ่ึงวิจิตร อาวะกุล (2528: 170-175) เสนอแนะถึงการ
สรางความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา มีดังน้ี 
 1.  เรียนรูนิสัยของผูบังคับบญัชา การเรียนรูนิสัยผูบังคบับญัชาจะนําไปสูการทํางาน
ใหถูกใจ พอใจผูบังคับบัญชาได 
  2.  ทํางานใหดี หลีกเลีย่งการประจบสอพลอ 
 3.  หาทางทําใหความคิดของผูบังคับบัญชาเกิดผล พยายามชวยปองกนัความผิดให
และหาวธิีทีถ่กูตองเปนทางออกให 
 4.  อยากอเรื่องกับเพ่ือนรวมงาน การทะเลาะเบาะแวงกันในสํานักงานยอมนําความ
เดือดรอนใจ รําคาญใจมาสูผูบังคับบัญชา ทําใหเกดิความแตกแยก งานดําเนินไปอยางไมมี
ประสิทธิภาพ เพราะคอยแตขัดแยงกัน ระแวงไมไววางใจกัน 
 5.  อยารบกวนผูบังคับบัญชาในเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ 
 6.  อยานินทานายลับหลัง จะเปนการทําลายความสัมพันธและสรางความขัดแยง 
 7.  ใหความเคารพยกยองผูบังคับบัญชาตามฐานะ 
 8.  แสดงความขอบคุณเม่ือผูบงัคับบัญชาปฏิบัตติอเรา แสดงถึงความรูสึกสํานึกใน
บุญคุณเปนการรูคุณ มีความกตัญู เปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางเรากบั
ผูบังคับบัญชา 
 9.  สรรเสริญความดีของผูบังคับบัญชาในโอกาสอันควร 
 10. อยาบนถงึความลําบากตอหนาผูบังคบับัญชา ตองคิดวาตนจะกาวหนาสูงขึ้นไป
และฟนฝาอุปสรรค งานที่ยากลําบากจะเปนโอกาสที่จะแสดงฝมือ 
 11. ลองประเมินตัวเองดูบาง เพ่ือนํามาคิดวิเคราะหประมวลเพ่ือการปรับปรุง 
   
 6.3.3 ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
 การทํางานในองคการ บุคลากรจะทํางานเปนกลุมไมมีใครทํางานคนเดียว ดังน้ัน    
ถาคนหนึ่งคนใดไมทํางานก็อาจกอใหเกิดความเดือดรอนใหคนอ่ืนดวย หรือถาคนงานคนหนึ่ง 
คนใดทํางานดีกวาคนอื่น คนงานคนอื่น ๆ ก็จะไดรับความกดดันใหทํางานใหดีขึ้นดวย ซ่ึงเปน
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กฎธรรมดาภายในกลุมเม่ือบุคคลเห็นคนอื่นทําอะไรดีกวา หรือทําไดสําเร็จก็อยากจะทําบางตาม
มาตรฐานนั้น ทั้งน้ีก็อาจเนื่องจากบุคคลมคีวามรูสึกตองการแขงขัน ในองคการทั่วไปก็
เชนเดียวกัน จะมีการแขงขนัและคอยจับตาดูวาคนอื่นเขาทําอยางไร มีความรูสึกและสนใจตอ
งานอยางไรบาง (อารี  เพชรผุด.  2530: 11)  
 การปฏิบตัิงานขององคการหรือหนวยงานจะบรรลวุตัถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ
น้ัน นอกเหนือจากความรูความสามารถดานการงานของบุคลากรแลว ยังเปนผลของความ 
สัมพันธอันดีของบุคลากรในหนวยงานอีกดวย ไมวาบคุลากรจะมีความรูความสามารถสูงเพียงใด
ก็ตาม ถาปราศจากความรวมมือของเพ่ือนรวมงานเสียแลวแรทํางานก็จะไมบรรลวุตัถุประสงคไป
ได ดังน้ัน เพ่ือนรวมงานจึงเปนกําลังสําคญัของเราที่จะตองใหความสนใจ การที่เราเขาใจเพื่อน
รวมงานเปนเรื่องที่จําเปน ไมเพียงเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกันแมแตผูบริหารที่จะอยูไดนานก็
เพราะเพื่อนรวมงานสนับสนุนชวยเหลือ เพราะถาเขารกัเรา เขาจะเตม็ใจอุทิศเวลาใหเรา คงไมมี
ผูใดปฏิเสธไดเลยวา เพ่ือนรวมงานเปนปจจัยสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ดังจะเห็นไดจากตัวเราเอง หากมีเพ่ือนรวมงานที่มีความรู ความสามารถ เขาใจเราเต็มที่จะ
ทํางานรวมกบัเรา จะทําใหตัวเราเกิดความรูสึกมีแรงจูงใจกําลังใจ อยากทํางานใหกับหนวยงาน
ใหกาวหนาขึน้ไป แตในทางตรงกันขาม หากเราทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานที่ไมเขาใจกันหรอื
เกิดความรูสึกเบื่อหนายเพื่อนรวมงานขึ้นมา เราจะมีความรูสึกเบื่องานไมอยากที่จะทํางานถา
จําเปนตองทําเลี่ยงไมไดก็ทาํงานนั้นดวยความรูสึกเซ็ง ผลงานที่ออกมาจะตรงกันขามกับการ
ทํางานรวมกบัเพ่ือนรวมงานที่เขาใจกัน งานของเราก็ชวย จะเกิดความสนุกสนานในการทํางาน 
อันจะนําไปสูผลงานที่มีประสิทธิภาพ (วจิิตร  อาวะกุล. 2528-179) 
 เสถียร เหลืองอราม (2527: 206) กลาววา เพ่ือนรวมงานควรจะสรางบรรยากาศใน
การทํางานใหเปรียบเสมือนฉันทพ่ีนอง มีความรักใครกลมเกลียวกัน คอยชวยเหลอืกระตุนการ
ปฏิบตัิงานของกลุม และแนะนําชวยเหลือการงานซึ่งกันและกัน ปฏบิตัิงานตรงตอเวลาไตถาม
ทุกขสุขซ่ึงกันและกัน พูดจากันดวยความสนุกสนาน และขากบัเพ่ือนรวมงานไดเสมอจะทําให
การทํางานในองคการประสบความสําเร็จดี 
  

7.  ทฤษฎีสองปจจัย 
  เปนทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจที่ไดรับความสนใจและเปนที่รูจักกันอยางแพรหลาย รูจัก
กันในนามทฤษฎีการจูงใจ-ค้ําจุน (The Motivation–Hygiene Theory) เฮอรซเบิรก (Herzberg. 
1959: 45-49) ไดสรางทฤษฎีขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน และความไม
พอใจในงานของวิศวกร และพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองฟตสเบิรก จํานวน 200 คน โดย
วิธีการสัมภาษณในสวนทีเ่กี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบวาความตองการทางดานงานของบุคคล
สามารถจําแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 
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  กลุมแรก เฮอรซเบิรก เรียกวา “ปจจัยจูงใจ” (Motivator Factors) มีความสัมพันธ
โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ฯลฯ ปจจัยจูงใจทําใหบุคคลเกิดความชืน่ชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถ
ของตนเอง ถาตอบสนองปจจัยเหลานี้ของผูปฏิบตัิงานแลวจะทําใหผูปฏิบตัิงานเกดิแรงจูงใจ
ตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ และชวยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลานี้ ไดแก 
 1.  ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บคุคลสามารถทํางานไดเสรจ็
สิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ 
 2.  การไดรับความยอมรับนับถอื (Recognition) การไดรับความยอมรับนับถือจาก 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบคุคลอื่นโดยทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครัง้
อาจจะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
 3.  ลักษณะของงาน (Work ltself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลกัษณะงานวา 
งานนั้นเปนงานที่จําเจ นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิม สรางสรรค 
หรือเปนงานที่ยากหรืองาย 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดขอบอยางเต็มที ่
 5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตาํแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณทีี่บุคคลยายตาํแหนงจากแผนกหนึ่งไปยงั
แผนกหนึ่งขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวา เปนการเพิ่มความรับผดิชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนง
การงานอยางแทจริง 
 กลุมที่สอง เฮอรซเบิรก เรียกวา “ปจจัยค้ําจุน” (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ
โดยตรงกับสิ่งแวดลอมภายนอกของงาน (Jop Context) เปนปจจัยทีล่ดความไมพอใจในงานอัน
จะทําใหคนทาํงานไดเปนปกติในองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลานีไ้มถือวาเปนสิง่จูงใจให
คนทํางานมากขึ้น แตมีสวนชวยใหการทํางานสุขสบายมากขึ้น ปองกันมิใหคนผละออกจากงาน 
ถาปจจัยน้ีไมมีงาน หรือจัดไวไมดี จะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี (Herzgerg. 1959: 98) 
ปจจัยเหลานี้ไดแก 
 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความถึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจตอเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึง โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคการแลวยงั
หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และไดรับสิ่งใหม ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือตอ
วิชาชีพของเขา 
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  3.  ความผูกพันกบัผูบังคบับัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรยีนรูงานจากผูบังคับบัญชาการชวยเหลือเกื้อกูลจาก
ผูบังคับบัญชา ความซื่อสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชือ่ถือไววางใจ
ลูกนองของผูบังคับบัญชา 
 4.  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 
 5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคบับัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธในการทํางาน ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
 6.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบคุคล
รูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอธิสิทธิต์าง ๆ  
 7.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดาํเนินงานให
สาํเร็จรวมทั้งการติดตอสื่อสารในองคการ เชน การทีบุ่คคลจะตองทราบวาเขาทาํงานใหใคร น่ัน
คือนโยบายขององคการจะตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 
 8.  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่
จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ และอ่ืน ๆ 
รวมทั้งปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
 9.  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือ
ลักษณะบางประการของงานที่สงผลตอชวีิตความเปนอยูสวนตวั ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใด
อยางหนึ่งตองานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ทํางานใหม อาจจะไกลและทํา
ใหครอบครวัตองลําบาก เปนตน 
  10.  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสกึของบุคคลทีมี่ตอความ
ม่ันคงในงาน ความมั่นคงขององคการ 
  11.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor-Technical) หมายถึง ความรูสึก
ความสามารถของผูบังคับบญัชาในการดาํเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจน
ความเต็มใจหรือไมเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคาํแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบ
ตาง ๆ ใหแก ลูกนอง 
 

 8.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
   จากการศึกษาวิจัยของไทยและตางประเทศที่เกี่ยวกบัสาเหตุการยาย  ไดประมวล
งานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
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  8.1  งานวิจัยในประเทศ 
 วุฒิพงศ  เตชะดํารงสิน  และคณะ  (2537)  ไดศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุของการคงอยู  
การลาออก  หรือโอนยาย  ของคณาจารยมหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  ผลการศึกษา  พบวา
ปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกหรือโอนยายที่มีความสําคัญไดแก การมีโอกาสไดรับเงินเดือน
ที่เหมาะสมกวาเดิม  รองลงมาคือ  ความตองการอยูกับครอบครวั  การไมมีโอกาสใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่  ความไมมีอิสระในการทํางาน  แนวความคิด  และการกระทําของ
ผูบริหารระดบัสงูกวาภาควิชา  การไมมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถเพิ่มขึน้  ความไม
ปลอดภัยตอชวีิต  และทรัพยสิน  ความตองการมีโอกาสดูแลผูมีอุปการคุณ  และแนวความคิด
การกระทําของผูบริหารระดบัภาควชิา 
 ประทีป  โพธิค์ง (2535: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง”การวิเคราะหการขอ
ยายของขาราชการครู ในสงักัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก”ผลการวิจัยพบวา 
สภาพทั่วไปของขาราชการครู ที่ขอยายตางอําเภอมากกวาภายในอําเภอ เพศหญิงขอยาย
มากกวาเพศชาย สมรสแลวขอยายมากกวาโสด ปริญญาตรีขึ้นไปขอยายมากกวาต่ํากวา
ปริญญาตรี อายุราชการสูงกวา 5 ปถึง 10 ป ขอยายมากที่สุด เหตุผลและความจําเปนในการ 
ขอยายตามความคิดเห็นของขาราชการครู ปรากฏวา ขาราชการครู ใชเหตผุลในการยายกลบั
ภูมิลําเนามากที่สุด มีความพอใจผลการพิจารณายายและมีความพอใจหลักเกณฑการพิจารณา 
ครูที่ไดยายใชเหตุผลเพ่ืออยูรวมกับคูสมรส ครไูมไดยายใชเหตุผลเพื่อกลับภูมิลําเนา ควรนํา
ระยะเวลาในการทํางานในโรงเรียนปจจุบนั มาตัดสินขัน้สุดทาย ควรมีการพิจารณายายปละ     
2 ครั้ง รูสึกมีการวิ่งเตนขอยาย ครูมีความปรารถนาทีจ่ะทํางานแหงใหม ครูตองการทํางานใกล
บาน  ครูตองการขอยายอีกในปตอไป 
  อารมณ  จินดาพันธ  (2536)  ไดศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน
ของขาราชการครูสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ผลการศึกษา  พบวา  ขาราชการ
ครูที่มีอายุนอยกวา  40  ป  มีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานมากกวาขาราชการครูที่มีอายุงาน
มากกวา  40  ป  ขาราชการครูที่วุฒิสูง  (ปริญญาตรีหรือสูงกวา)  มีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน
มากกวาขาราชการครูทีวุ่ฒิต่ํากวา  (ต่ํากวาปริญญาตรี)  ขาราชการครูระดับ  3  มีความตั้งใจที่
จะเปลี่ยนงานมากกวาขาราชการครู  ระดับ  5-6 
 สมดุลย ดีรัมย  (2544)  ไดศึกษาวิเคราะหเรื่อง การวเิคราะหการขอยายของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียนที่ไดยายกับผูบริหารโรงเรียนที่ไมไดยาย ที่มีตอเกณฑการประเมินเพ่ือยายผูบริหาร
สถานศึกษาและผูชวยผูบรหิารสถานศึกษา ของสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดับุรีรัมย พ.ศ.
2542 ซ่ึงมีทั้งหมด 12 องคประกอบ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 11 องคประกอบคือ ดานอายุ
ราชการ ดานอายุการดํารงตําแหนงผูบรหิารสถานศึกษาในปจจุบัน ดานเหตุผลในการขอยาย 
ดานผลการปฏิบัติงานในรอบ 10 ป  ดานคุณวุฒิของผูดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ดาน 
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การเปนคณะกรรมการ/อนุกรรมการ ตาม พ.ร.บ.หรือคณะทํางานดานบําเหน็จความชอบประจําป 
ดานการรักษาวินัย ดานลําดับของโรงเรียนที่ขอยาย ดานการพัฒนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพตนเองและ
ดานความเหน็ของผูบังคับบัญชา มีความคิดเห็นแตกตางกันเพียงดานเดียว คือองคประกอบดาน
สภาพที่ตั้งโรงเรียนเดิม  
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน  (2531: 283-284)  ไดวิจัยเรื่องปญหา
การสูญเสียกําลังคนระดับสมองในราชการพลเรือน  พบวา  ปจจัยทีท่ําใหขาราชการพลเรือน
ลาออกจากราชการ  หรือเปลี่ยนงานใหมเรียงตามลําดบัความสําคัญ  ไดแก 
  1. ปจจัยดานรายไดและสวัสดกิาร  กลุมตัวอยางสวนใหญมีสภาพการเงินไมพอใช
จายในสิ่งที่จําเปน  หรือพอใชจายแตตองประหยัดมาก  ทําใหตองลาออกจากราชการหรือ
เปลี่ยนงานใหม  และสิ่งที่จูงใจของงานใหมดีกวาก็คือ  คาตอบแทนที่ดีกวา 
  2. ปจจัยดานผูบังคับบัญชา  และการปกครองบังคับบญัชาพบวา กลุมตวัอยางรอยละ  
90 มีปญหาเกี่ยวกับผูบังคบับัญชาและการปกครองบังคับบัญชา  ทาํใหตองลาออกจากราชการ 
  3. ปจจัยดานโอกาสกาวหนาและตองการศกึษาตอ  พบวา  ลักษณะงานที่ไมกาวหนา
ไมเปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง  ผูบังคับบญัชาไมสนับสนุนใหกาวหนาทําใหตองลาออกจาก
ราชการ 
  4. ปจจัยดานการบริหารงานของระบบราชการ  พบวา  ผูที่ไมพอใจในระบบราชการมี
อยูถึงรอยละ  90  ทําใหตองออกจากราชการ 
  ปจจัยทั้งสี่น้ีเปนปจจัยหลัก  สวนปจจัยรองที่ทําใหขาราชการตองลาออกจากราชการ  
ไดแก  นโยบายและการบรหิาร  ความยุติธรรม  สภาพการทํางาน  โอกาสในการแสดงความรู
ความสามารถ  ลักษณะของงาน  โอกาสไดริเริ่มงานใหม  ความมีอิสระในการปฏบิตัิงาน  
ระเบียบของทางราชการ  อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  การยอมรับนับถือ  
และความมั่นคงของงานใหม  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2531: 285) 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ไดกลาวมา  ทําใหสรุปไดวา 
 1. องคประกอบหรือปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอความตั้งใจทีจ่ะเปลี่ยนงาน  มีดังน้ี 
     1.1 ปจจัยดานบุคคล  เชน  อายุนอย  บุคลิกภาพ  ระดับตาํแหนงต่ํา 
    1.2 ปจจัยดานความพอใจในงาน  เชน  รายได  ความตองการอยูกับครอบครัว  
การมีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง  การบังคับบัญชา  และผลตอบแทนอื่น ๆ 
    1.3 ปจจัยดานงานที่ทํา  เชน  ผลการปฏบิัตงิาน  ความมีอิสระในการทาํงาน  
แนวความคิดและการกระทาํของผูบริหารและลักษณะของงานที่ทํา 
  2. บุคคลมีความพึงพอใจในงาน  ทั้งในดานลักษณะงาน  การบังคับบัญชา  เพ่ือน
รวมงาน  การเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง  ความสําเร็จในการทํางานและรายได  ซ่ึงความพึงพอใจ
ในงานสงผลตอความตั้งใจทีจ่ะเปลี่ยนงาน 
 3. การรับรูเกี่ยวกับงานที่ทําในดานตาง ๆ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
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 4. ความคลุมเครอืในบทบาท  ความขัดแยงในบทบาท  และภาระงานในบทบาท  
สงผลตอความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน 
   มงคล  มีสมภพ (2529: ก-ข)  ไดทําการวจัิยเรื่อง ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน
และหัวหนาหนวยงาน  เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรของกรมสามัญ  ผลการวิจัย พบวา   
การบริหารงานบุคลากร ของกรมสามัญศึกษาทั้ง 4 ดาน คือ การสรรหาบุคลากร  การใชและ 
การธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรและการใหบุคลากรพนจากงาน มีการปฏิบตัิอยูใน
ระดับปานกลาง  สวนปญหาที่พบคือ ปญหาความลาชาของการสอบบรรจุ  และกระบวนการ 
สรรหาบุคลากรใชเวลานานเกินไปไมทนักับความตองการของโรงเรียน การพิจารณาความดี
ความชอบ  ขาดหลักเกณฑและยังไมยตุิธรรมพอ  การพิจารณายายไมเปนไปตามที่โรงเรียน
ตองการ และการยายครูบางคนไดยายไปโรงเรียนที่ไมพึงประสงค ทาํใหเสียขวัญ 
  ธนโชติ  ชนะศรี, พันตํารวจตรี  (2548:บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัย เรือ่ง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความตองการขอโอนยายของพนักงานสอบสวนกองบัญชาการตาํรวจนครบาล 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานสอบสวนรอยละ 59.8 คิดวาจะโอนยาย โดยสวนใหญตองการ
โอนยายระหวางหนวยงานปฏิบตัิ แตยังอยูในสายสอบสวน รอยละ 37.07 เม่ือพิจารณาถึง
เหตุผลในการโอนยาย พบวา เหตุผลแรกคือโอนยายเพื่อตองการรายได คาตอบแทน สิทธิ
ประโยชน หรือสวัสดิการทีดี่กวาเดิม สวนคุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาองคประกอบคุณภาพชวีิตในการทํางาน 6 ดาน ไดแก คาตอบแทน
สิทธิประโยชนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมการทํางาน การพัฒนาความรูความสามารถของ
บุคลากร ความกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ ความสมดุลระหวางวิถีชวีติกับการทํางาน   
การไดรับการยอมรับจากสังคม พบวา คาตอบแทนสทิธิประโยชน และสวัสดิการกบัความสมดุล
ระหวางวถิีชวีติกับการทํางานมีคะแนนเฉลี่ยระดับต่ํา สวนองคประกอบอื่นๆ อยูในระดับ      
ปานกลาง 
 ชินภัทร  ภูมิรัตน  (2538)  ไดกลาวถึงคณุภาพการศึกษาวา  เม่ือทําการศึกษาเรื่อง
คุณภาพการศกึษาควรจะพจิารณาในเชิงระบบ  คือ  ตวัปอน  กระบวนการ  และผลผลติ  ซ่ึง
ปจจัยตัวปอนของระบบการศึกษา  รวมไดตั้งแตปรัชญาและวตัถุประสงคของหลักสูตร  ความ
พรอมในดานบุคลากร  อาคารสถานที่  สิ่งอํานวยความสะดวกอุปกรณการเรียนการสอน  และ
งบประมาณ  สําหรับดานกระบวนการนัน้ประกอบดวย  การบริหาร  การจัดการเรียนการสอน  
และการวัดผลประเมินผล  สวนผลผลติจะครอบคลุมทัง้ดานบริหารและคุณภาพของผูสําเร็จ
การศึกษา  จากที่กลาวมาทุกปจจัยลวนแตสงผลตอคณุภาพการศึกษาทั้งสิ้น  โดยเฉพาะในดาน
กระบวนการคณุภาพการศึกษาจะอยูในแตละขั้นตอนของกระบวนการ  เริ่มจากการกําหนด
เกณฑของหลกัสูตร  กิจกรรมการเรียนการสอน  การวัดผลและประเมินผล  ซ่ึงผลผลิตที่เกิดขึ้น
ไดแก  คุณภาพของผูเรียนซึ่งจะสอดคลองกับจุดประสงคของหลักสูตร 
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  จากแนวคิดของนักการศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวของจะพบวา  สวนใหญจะมี
แนวความคิด ที่คลายกันและแตกตางกันบาง  แตพอจะสรุปไดวาปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนไดแก  ปจจัยดานโรงเรียน  ปจจัยดานครู  และปจจัยดานผูบริหาร
โรงเรียน  อัตราสวนระหวางครูตอนักเรียน  เปนตวัแปรที่สําคัญอีกตวัแปรหนึ่ง  ทัง้น้ีเพราะ
งานวิจัยหลายฉบับชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวางประสทิธิผลของโรงเรียนกับอัตราสวนระหวาง
ครูตอนักเรียนดังเชน  งานวิจัยของอุมาพร  หลอสมฤดี  (2527)  ที่พบวาอัตราสวนระหวางครู
ตอนักเรียนมีความสัมพันธกับคุณภาพทางการศึกษา  ของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตอําเภอที่
มีความหนาแนนของประชากรตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับมนัส  ภาคภูมิ  และบุญจง  เรืองสะอาด  
(2527: บทคัดยอ)  ที่ศึกษาพบวาอัตราสวนระหวางครตูอนักเรียน  (ซ่ึงสัมพันธในทางลบ)  มี
ความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอที่มีขนาดตางกัน  และ
จากการวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการศึกษาแหงชาติ  (2523: 178-195)  ในเรือ่ง
ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของเอกชน  พบวาตัวแปรอัตราสวนนักเรียนตอหองเรียน  
อัตราสวนระหวางครตูอนักเรียน  จํานวนนักเรียน  จํานวนครู  มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  และมัธยมศึกษาปที่ 3  สําหรับในระดบั
ประถมศึกษา  ชํานาญ  เงินทอง  (2521)  ศึกษาวิจัยพบวาการบรหิารงานวิชาการของโรงเรียน
ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีปญหาในดานครูมีชั่วโมงสอนมากเกินไป  รับผิดชอบนกัเรียนตอหอง
มากเกินไป  นอกจากนี้  ศิริชัย  ชินะตังกูร  (2527)  ไดวิเคราะหหาอัตราสวนระหวางครตูอ
นักเรียนของโรงเรียนประถมศึกษาทีเ่หมาะสมพบวาอัตราสวนโดยเฉลี่ยระหวางจาํนวนครตูอ
นักเรียนทั้งประเทศ  มีคาเทากับ  1:21  และเสนอแนะวา  อัตราสวนระหวางครตูอนักเรียน
สําหรับโรงเรยีนประถมศึกษาที่นาจะมีความเหมาะสมมากที่สุด  คือ  ชวงระหวาง  21-33  คน 
 
 8.2 งานวิจัยตางประเทศ 
   สําหรับงานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของกบัการวิเคราะหสาเหตุและความจําเปนในการ
ยายของขาราชการครูไมมี แตมีผูวิจัยเรื่องที่ใกลเคียงกนัและนาสนใจพอที่จะศึกษาได ดังน้ีคือ 
   โรสซาโน  (Rossano. 1985:  2530 - A)  ไดศึกษาปจจัยที่สัมพันธกบัความตั้งใจที่จะ
เปลี่ยนงานของบุคลากรในศนูยความรวมมือในเขตเทศบาลรฐัโอไฮโอพบวา  บุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบตัิงานต่ํามีความตั้งใจทีจ่ะเปลี่ยนงานสูง  และยังพบวาความพึงพอใจขึ้นอยูกับรายได  
ลกัษณะของงาน  และเพ่ือนรวมงาน 
   อเลกซานเดอร  (Alexander.  1986: 1935 - A)  ไดศึกษาสาเหตุของการเปลี่ยนงาน
ของครูอาชีวศกึษา  ความสมัพันธของงาน  และความพึงพอใจในงาน  พบวาครูทีล่าออกจาก
งานสวนใหญเปนสุภาพสตรอีายุนอยที่แตงงานแลวแตไมมีบุตร  และกลุมครูประเภทนี้ไมมีความ
พึงพอใจตองานที่ทํา 
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   เมอรเรย  (Murray.  1988: 3225-A)  ไดศึกษาแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก
ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  และการเปลี่ยนงานของพยาบาลในโรงพยาบาลนวิเจอรซี  
พบวาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของพยาบาลไดแก  ความสัมพันธระหวางบุคคล  
ความกาวหนาของงานที่ทํา  การเขาใจงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และพบวา  บุคลิกภาพ
และความหลากหลายของงานพิเศษอ่ืน ๆ ที่ไดรับมอบหมายมีความสมัพันธกับการคงอยูหรือ
การเปลี่ยนงานของพยาบาลอีกดวย 
   ไฮท  (Haigh.  1989: 695-A)  ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและการเปลี่ยนงานของ
พลตํารวจในเมืองคอนเนกติคัท  พบวาความพึงพอใจในงานโดยทั่วไปของพลตํารวจ  จะสัมพันธ
กับความตองการของบุคคล  ตามทฤษฎีของมาสโลว  (Maslow)  ซ่ึงความตองการความมั่นคง
ปลอดภัยเปนสิ่งสําคัญที่สุด  และความพงึพอใจในงานยังสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ลักษณะของ
งานที่ทํา  เขาไมมีความพึงพอใจตอโอกาสที่จะกาวหนา  การเลื่อนตาํแหนง  และการควบคุมใน
การปฏิบตัิงาน  ความไมพึงพอใจตอปจจัยเหลานี้จะสมัพันธกับความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานอยางมี
นัยสําคัญ 
  ลินสตรอม  (Lindstrom. 1989: 1160-A)  ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของ
ศึกษาธิการ  ความพึงพอใจของคณะกรรมการ  และผลของการเปลีย่นงานของศกึษาธิการ  
พบวา  ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญระหวางความพึงพอใจในงานกับประเดน็ปญหาที่
เกี่ยวกบับทบาทของศึกษาธิการ  และผลการวิจัยยังพบวาศึกษาธิการที่เปลีย่นงานบอย ๆ มี
ความพึงพอใจในงานแตกตางกับศกึษาธิการที่ยังอยูในตําแหนง 
  แบคคาแรค และแบมเบอรเกอร  (Bacharach and  Bamberger. 1990: 316 - 344)  
ไดศึกษาความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของครูชั้นประถมและมัธยม  ในรัฐนิวยอรคจํานวน 3,200 คน  
พบวา  สหสัมพันธระหวางความตั้งใจที่จะเปลีย่นงานกบัความพอใจในงานของครูประถมเทากบั 
-.30 และครูมัธยมเทากบั  -.46 
  เฮอรร่ิง  (Herring. 1985: 2147-A)  ไดศกึษาความพึงพอใจในงานทีส่ัมพันธกับการ
เปลี่ยนงานของลูกจางโดยใชแบบสอบถาม  JDI  พบวาการเปลี่ยนงานเกิดจากความไมพึงพอใจ
ในงานดานการมีโอกาสเลื่อนตําแหนง  และรายได 
  อีเทล  (Eitel. 1989: 24)  ไดศึกษาความพึงพอใจในงานกับการเปลีย่นงานของครสูอน  
แอโรบิค  ในโครงการพัฒนาสุขภาพในเมอืงวอชิงตัน  พบวา  ครูสอนแอโรบิคจะเปลี่ยนงานโดย
เฉลี่ยทุก  1.25  ป  ซ่ึงมากกวาเกณฑปกติ  ถึง  4.6  เทา  และพบวา  ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับการยึดม่ันในอาชีพ  เงินเดือน  ผลตอบแทนอื่น ๆ  และ
สถานภาพของอาชีพ 
  คูเปอร  และคนอื่น ๆ  (Cooper  and  others.  1979: 117 - 125)  พบวาคุณลักษณะ
สวนตัว  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับของวิชาชีพ  มีอิทธิพลตอความพงึพอใจในงาน  ความพึง
พอใจจะเพ่ิมขึน้ตามอายุ  ปจจัยภายนอก  ไดแก  เงินเดือน  ความมั่นคง  โอกาสการเลื่อนขั้น  
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เลื่อนตําแหนง  มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและไดคนพบอีกวาความพึงพอใจในงานมีชวง
วางลําดับชั้น  (Hierarchy gab)  ผูจัดการมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนงานรายชั่วโมง 
 จากการศึกษาและวิจัยของพอรเตอรและเสตียร  (Porter and Steers. 1975)  ได
ชี้ใหเห็นวาความสําคัญของความพึงพอใจในงาน  เปนองคประกอบที่มีผลตอการเปลี่ยนงานและ
การขาดงาน  ดังน้ี 
 1.  ความพึงพอใจในงานเปนตวัทํานายการลาออกจากงาน  ผูปฏิบตัิงานสวนมาก
เปลี่ยนงานเนือ่งมาจากความไมพอใจในงาน  และไมสามารถไดรับในสิ่งที่คาดหวัง 
  2.  คาจางและการใหความดีความชอบ  เปนองคประกอบสําคัญในการตัดสินใจ
เกี่ยวกบัการเปลี่ยนงาน 
 3.  แบบของการนิเทศงาน  (supervisory  style)  เปนองคประกอบสาํคัญตอการ
เปลี่ยนงาน ผูปฏิบตัิงานจะชอบหัวหนางานที่มีลักษณะเปนมิตร  รูจักชมเชยการปฏิบตัิงานและ
ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 4.  ขนาดของหนวยงาน  จะมีผลตอการเปลี่ยนงาน  และการขาดงาน  หนวยงาน
ขนาดเล็กจะไมพบปญหาการหยุดงานและการเปลีย่นงานมากนัก 
 5.  การขาดความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน  จะมีความสัมพันธอยางสูงกับการเปลีย่น
งาน 
 6.  การเปลี่ยนงานจะมีความสัมพันธกับความไมพึงพอใจในงาน  ลักษณะงานนั้นจะ
เปนแนวทางที่สนองความตองการของผูปฏิบตัิงานและความพึงพอใจ  รวมทั้งความคับของใจ
และความขัดแยงภายในบคุคลดวย 
 7.  ความซ้ําซากของงาน  ความรูสึกไมอิสระ  และการไมไดรับผิดชอบ  จะสัมพันธกับ
การเปลี่ยนงานและการหยดุงาน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา การยายของขาราชการครู 
สัมพันธกับองคประกอบตางๆ ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาสาเหตุและ
ความจําเปนในการยายของขาราชการคร ูเพ่ือเปนแนวทางในการธํารงรักษาขาราชการครู อันจะ
สงผลถึงประสทิธิภาพการจดัการเรียนการสอนของสถานศึกษาที่มีตอเยาวชน ซ่ึงถือเปนรากฐาน
สําคัญของการพัฒนาประเทศชาตติอไป 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3  ครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3. การสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
          ประชากร   
 ประชากรทีใ่ชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี คือขาราชการครูผูสอน สังกัดเขตพื้นที่
การศึกษา กาญจนบุรี เขต3   
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือขาราชการครูผูสอน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา 
กาญจนบุรี เขต3  ป 2549  ที่ขอยาย จํานวน 145  คน  
 
2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ไดแก  แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัยไดสราง
และพัฒนาขึ้นมาจากแบบสอบถามของ ประทีป  โพธิ์คง (2535) และ สมดุลย  ดีรัมย (2544) ซ่ึง
แบงออกเปน 3 ตอน 
 ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  
เพศ  อายุ ประสบการณทํางาน  การสมรส และลักษณะการยาย   
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสาเหตุในการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดานการทํางาน จําแนกเปน ดานผูบริหาร ดาน
ภาระงาน ดานผูรวมงานและดานสถานที่ จํานวน 40 ขอ  
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 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสาเหตุในการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดานเหตุผลสวนตัว จําแนกเปน ดานครอบครัว 
ดานสุขภาพ และดานคาใชจาย จํานวน 30 ขอ 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคาแบบลิเคิรต (Rating  Scale) เกณฑ
การใหคะแนนแบงเปน 5 ระดับ  คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
  

3.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี  ผูวิจัยพัฒนาขึ้นตามขั้นตอน ดังน้ี 
 1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม เพ่ือสอบถามขาราชการครูที่ยื่น    
คํารองขอยาย ใหครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบแนวคิดเกีย่วกับสาเหตกุารยาย ของขาราชการคร ู
สังกัดเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  แบบสอบถามขอมูลสวนตัว แบบสอบถามสาเหตุใน
การยาย  โดยคํานึงถึงการใชสํานวนภาษา     ขอคําถาม เพ่ือความเขาใจระหวางผูถามและ
ผูตอบ 
 2. ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกีย่วของกับวธิกีารสรางแบบสอบถามแบบ 
 3. กําหนดขอบขาย นิยาม สิ่งที่ตองการวัดและศึกษาเนื้อหาที่จะใชในการสราง 
แบบสอบถาม 
 4. สรางแบบสอบถามที่เกี่ยวกับการศึกษาสาเหตุในการยายของขาราชการครู  สังกัด
เขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  โดยพัฒนาขึ้นมาจากแบบสอบถามของ ประทีป  โพธิ์คง 
(2535) และสมดุลย  ดีรัมย (2544) ใน 2 ดาน คือดานการทํางานและดานเหตุผลสวนตัว 
 5. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาความ
ถูกตองครบถวนตามขอบเขตที่กําหนดและตรวจสํานวนภาษาที่ใชในแบบสอบถาม 
 6. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น  ไปใหผูเชี่ยวชาญ  4  ทาน  ชวยตรวจสอบโครงสราง
เน้ือหาและแกไขขอบกพรองตางๆแลวนํามาแกไขตามขอเสนอแนะ สําหรับรายละเอียดที่ใชใน
การตรวจสอบความชัดเจน และความครอบคลุมนิยามตัวแปร ตรวจสอบขอคําถามแตละขอวาวดั
ตามนิยามหรือไม ภาษาชัดเจนหรือไม มาตราวัด (Scale) ที่ใชเหมาะสมหรือไม โดยหาคาดัชนี
ความสอดคลองของเนื้อหาในขอคําถามกับวัตถุประสงค  IOC  (Index  of Item Objective 
Congruence) 
 7. ประมวลความเห็นจากผูเชีย่วชาญทั้งหมดที่ไดจากแบบสอบถามแลวมาปรับปรุง 
นํามาใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณา 
 8. นําแบบสอบถามที่ไดตรวจสอบและปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช (Try out)  
กับขาราชการครูที่ขอยาย อําเภอพนมทวน อําเภอบอพลอย อําเภอเลาขวัญ อําเภอหนองปรือ 
อําเภอหวยกระเจา อําเภอทามะกา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 2 จํานวน 
30 คน เพ่ือเปนการตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability)  
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 9. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาหาคารายดาน และคาความเชื่อม่ัน  ไดคาความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ .9558 
  10. จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพ่ือนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ไปใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 เพ่ือขอความรวมมือ ในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ขอความอนุเคราะหจาก  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี  
เขต 3 เพ่ือขอความรวมมือจากขาราชการครู สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ใน
การตอบแบบสอบถาม 
 3.  สงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือไปยังหนวยงานที่เปนประชากร โดย
ขอความรวมมือใหตอบแบบสอบถาม  โดยผูศึกษาวิจัยสงและติดตามเก็บแบบสอบถามคืนดวย
ตนเอง ไดแบบสอบถามจํานวน 105 ฉบับ จากจํานวนประชากร 145 คน คิดเปนรอยละ 72.42 
 

5.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 1. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมด  มาตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถาม 
 2. ตรวจใหคะแนนตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในแตละตอน เพ่ือนําคะแนนที่ได 
ไปวิเคราะหทางสถิติโดยใชเครื่องคอมพิวเตอร   
 3. วิเคราะหขอมูลสวนตัวของขาราชการครูที่ขอยาย สงักัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  วิเคราะหดวยคารอยละ (Percentage) นําเสนอขอมูลในรูปตาราง
ประกอบความเรียง 
 4. วิเคราะหขอมูล สาเหตุในการยายของขาราชการครสูังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดวยการหาคาเฉลีย่ (Χ )   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  รายขอ  รายดาน และโดยรวม  โดยอาศัยการแปลความหมายคาเฉลี่ย เปรียบเทยีบ
กับเกณฑ  ดังน้ี 
   ระดับความเปนจริงมากที่สุด 5 หมายถึง ระดับสาเหตุการยายมากที่สุด  ให 5 คะแนน 
 ระดับความเปนจริงมาก       4 หมายถึง ระดับสาเหตุการยายมาก       ให 4 คะแนน 
 ระดับความเปนจริงปานกลาง3 หมายถึง ระดับสาเหตกุารยายปานกลาง ให 3 คะแนน 
 ระดับความเปนจริงนอย       2 หมายถงึ ระดับสาเหตุการยายนอย       ให 2 คะแนน 
 ระดับความเปนจริงนอยที่สุด 1 หมายถึง ระดับสาเหตุการยายนอยทีสุ่ด  ให 1คะแนน 
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คาเฉลีย่ชวงการใหคะแนน ดังน้ี 
  คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึงระดับสาเหตุการยายมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึงระดับสาเหตุการยายมาก 
  คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึงระดับสาเหตุการยายปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึงระดับสาเหตุการยายนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึงระดับสาเหตุการยายนอยที่สุด 

6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี 
 1. สถิติพ้ืนฐาน  ไดแก 
   1.1  คารอยละ (Percentage)   
  1.2  คาเฉลี่ย (X) 
  1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   (Standard  deviation)    
 2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1  หาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index  of Item Objective Congruence) 
  2.2  หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coeffcient) 
 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ของกลุมตัวอยางที่เปนอิสระจากกัน  
(t-test for independent samples) สําหรับทดสอบสมมติฐานขอ 1 และขอ 5  
  3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) สําหรับ
ทดสอบสมมตฐิาน ขอ 2 ขอ 3 และ ขอ 4   
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการวิจัย เรือ่ง การศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการคร ู
สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดย
กําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล และลําดับขั้นในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ดังตอไปน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายผลการวเิคราะหขอมูล ผูวิจัยได
กําหนดสัญลักษณตาง ๆ แทนความหมายดังตอไปน้ี 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตวัอยาง 
           Χ   แทน คาเฉลีย่ (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหการแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 SS  แทน ผลรวมกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 MS แทน คาเฉลีย่ของผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean of 

Square) 
 F  แทน คาสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลการศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกดัสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ในครั้งน้ีผูวิจัยไดนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูลในการศึกษา
คนควาครั้งน้ี  แบงออกเปน 3 ตอน ดังตอไปน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทัว่ไปของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษา กาญจนบุรี เขต 3 
          ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดานการทํางาน และดานเหตุผลสวนตวั 
 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทยีบสาเหตุการยายของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามสถานภาพของบุคคล และลักษณะการยาย 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 ในครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนตารางประกอบคํา
บรรยายรายละเอียด ปรากฏดังตาราง  1 – 20  ดังน้ี  
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของขาราชการคร ู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ที่เปนกลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งน้ี จําแนกตาม เพศ อายุ       
ประสบการณทํางาน สถานภาพ และลักษณะการยาย ปรากฏผลดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลทัว่ไป ของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม เพศ อายุ       

ประสบการณทํางาน สถานภาพ และลักษณะการยาย 
 

ขอมูลทัว่ไป จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 
           รวม 

 
34 
71 

105 

 
32.40 
67.70 

100.00 
2.  อายุ 
     นอยกวา 36 ป 
     36 ปขึ้นไป ถึง 46 ป 
     ตั้งแต 46 ปขึ้นไป 
               รวม 

 
35 
35 
35 

105 

 
33.30 
33.30 
33.30 

100.00 
3.  ประสบการณทํางาน 
     นอยกวา 12 ป 
     12 ปขึ้นไป ถึง23 ป 
     ตั้งแต 23 ป ขึ้นไป 
               รวม 

 
34 
33 
38 

105 

 
32.40 
31.40 
36.20 

100.00 
4. สถานภาพ 

โสด 
สมรส 
หมาย/หยาราง 
          รวม 

 
30 
58 
17 

105 

 
28.60 
55.20 
16.20 

100.00 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

ขอมูลทัว่ไป จํานวน รอยละ 

5. ลักษณะการยาย 
ยายภายในเขตพื้นที ่
ยายตางเขตพ้ืนที่ 
         รวม 

 
38 
67 

105 

 
36.20 
63.80 

100.00 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูล จากตาราง 1 ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
กาญจนบุรี เขต 3 ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 105 คน เปนเพศชาย จํานวน 34 คน คิดเปน 
รอยละ32.40  เปนเพศหญิง จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 67.70  อายุนอยกวา 36 ป จํานวน 
35 คน    คิดเปนรอยละ 33.30 อายุ 36 ปขึ้นไป ถึง 46 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 33.30 
อายุตั้งแต 46 ปขึ้นไป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 33.30 ประสบการณทํางานนอยกวา 12 ป 
จํานวน 34 คน  คิดเปนรอยละ 32.40  ประสบการณทํางาน 12 ปขึ้นไป ถึง23 ป จํานวน 33 คน 
คิดเปนรอยละ 31.40 ประสบการณทํางานตั้งแต 23 ป ขึ้นไป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 
36.20 สถานภาพโสด จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 28.60 สถานภาพสมรส จํานวน 58 คน  
คิดเปนรอยละ 55.20  สถานภาพหมาย/หยาราง จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 16.20  ลักษณะ
การยาย ยายภายในเขตพืน้ที่ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 36.20 ยายตางเขตพื้นที่ จํานวน 
67 คน คิดเปนรอยละ 63.80 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดานการทํางาน และดานเหตุผลสวนตวั โดยการหาคาเฉลีย่ และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลปรากฏดังตาราง  2  
 
ตาราง 2 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดาน 
 

สาเหตุการยาย Χ  S.D. ระดับ 

1. ดานการทํางาน 
  ดานผูบริหารสถานศึกษา 
  ดานภาระงาน 
  ดานผูรวมงาน 
  ดานสถานที่ทํางาน 
                    รวม 

 
2.56 
2.55 
1.85 
2.60 
2.39 

 
1.23 
  .93 
  .76 
  .83 
  .72 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
นอย 

ปานกลาง 
นอย 

2. ดานเหตุผลสวนตวั 
  ดานครอบครัว 

       ดานสุขภาพ 
       ดานคาใชจาย 
                         รวม 

 
2.79 
2.06 
2.67 
2.51 

 
     1.06 

  .90 
1 .05 
  .83 

 
ปานกลาง 
นอย 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม 2.44 .67 นอย 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 2 พบวาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดานการทํางาน มีสาเหตุการยายโดยรวมอยูใน
ระดับนอย เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานผูบริหารสถานศึกษา ดานภาระงาน ดานสถานที่
ทํางาน  มีสาเหตุการยาย อยูในระดับปานกลาง ดานผูรวมงาน มีสาเหตุการยายอยูในระดับนอย 
เม่ือพิจารณาสาเหตุการยายดานเหตุผลสวนตัว มีสาเหตุการยายโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีสาเหตุการยายดานครอบครัว ดานคาใชจาย อยูในระดับปานกลาง 
ดานสุขภาพ มีสาเหตุการยายอยูในระดับนอย  
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 ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทยีบสาเหตุการยายของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  รายดานและโดยรวม จําแนกตามสถานภาพของบุคคล และ
ลักษณะ การยาย ผลปรากฏดังตาราง  3 – 19  

 

ตาราง 3  การเปรียบเทียบคาเฉลีย่สาเหตุการยายของขาราชการคร ูสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่                 
    การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดาน  จําแนกตามเพศ  

 

ชาย (n=34) หญิง (n=71) 
สาเหตุการยาย 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
t 

1. ดานการทํางาน 
    ดานผูบริหารสถานศึกษา 
    ดานภาระงาน 
    ดานผูรวมงาน 

         ดานสถานที่ทํางาน 
                  รวม 

 
2.53 
2.68 
2.06 
2.74 
2.50 

    
  1.05 
    .80 
   .78 
   .79 
   .65 

 
2.57 
2.49 
1.74 
2.53 
2.33 

       
 2.57 
  .98 
  .73 
  .84 
.75 

   
    .17 
    .97 
  2.04* 
  1.20 
  1.11 

2. ดานเหตุผลสวนตวั 
    ดานครอบครัว 

         ดานสุขภาพ 
         ดานคาใชจาย 
                  รวม 

 
2.93 
2.13 
2.72 
2.50 

   
1.03 
 .84 
1.00 
 .79 

 
2.73 
2.02 
2.65 
2.46 

  
1.08 
  .93 
1.08 
  .85 

   
   .91 
   .58 
   .31 
   .73 

โดยรวม 2.54 .60 2.39 .70 1.07 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.05 
  
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 3 พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตาม เพศชายและเพศหญิง มีสาเหตุการ
ยายโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานผูรวมงานมีสาเหตุการยายแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยเพศชายมสีาเหตุการยายดานผูรวมงาน มากกวา
เพศหญิง ดานอ่ืนๆ พบวาไมแตกตาง  
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ตาราง 4   การเปรียบเทียบคาความแปรปรวนสาเหตกุารยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานการทํางาน  

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.01 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 4 พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานการทํางาน มีสาเหตุการ
ยายโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เม่ือพิจารณารายดานพบวาดาน
ภาระงาน มีสาเหตุการยายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ดานสถานที่ทํางาน   
มีสาเหตุการยายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิที่ระดับ .05  ดานอ่ืนๆ พบวาไมแตกตาง  
จึงดําเนินการเปรียบเทียบรายคูตอไปดวยวิธีการของ เชฟเฟ ไดผลการวิเคราะห ดังตาราง 5 - 7 
 

สาเหตุการยาย 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานการทํางาน      
ดานผูบริหารสถานศึกษา ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

    2 
102 
104 

   8.32 
 149.01 
 157.33 

4.161 
1.46 

2.84 

ดานภาระงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

    2 
102 
104 

 9.33 
81 

90.33 

4.66 
 .79 

5.87** 

ดานผูรวมงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

    2 
102 
104 

   1.65 
58.86 
60.52 

.82 

.57 
1.43 

     ดานสถานที่ทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

    2 
102 
104 

  5.37 
66.57 
71.94 

2.68 
 .65 

4.11* 

รวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

    2 
102 
104 

  4.20 
50.72 
54.93 

2.10 
  .49 

4.22* 
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ตาราง  5   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูสาเหตุการยาย ของขาราชการครู สังกดัสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามอายุ ดานการทํางาน  
 

นอยกวา 36 ป 
36 ปขึ้นไป 
ถึง 46 ป 

ตั้งแต 46 ป 
ขึ้นไป อายุ __ 

X 
2.13 2.62 2.42 

นอยกวา 36 ป 2.13 -    .48*   .29 
36 ปขึ้นไป ถงึ 46 ป 2.62  -   .19 
ตั้งแต 46 ป ขึน้ไป 2.42   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.05 
 

ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 5 พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามอายุ มีสาเหตุการยายดานการ
ทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  โดยขาราชการครูที่มีอายุ 36 ปขึ้น
ไป ถึง 46 ป มีสาเหตุการยายดานการทํางาน มากกวา ขาราชการครูที่มีอายุนอยกวา 36 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ.05  

 
ตาราง  6 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต 
    พ้ืนที่การศกึษากาญจนบรีุ เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานภาระงาน  
 

นอยกวา 36 ป 
36 ปขึ้นไป 
ถึง 46 ป 

ตั้งแต 46 ป 
ขึ้นไป อายุ __ 

X 
2.16 2.88 2.61 

นอยกวา 36 ป 2.16 -    .72*   .45 
36 ปขึ้นไป ถงึ 46 ป 2.88  -   .27 
ตั้งแต 46 ป ขึน้ไป 2.61   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.05 
 

ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 6 พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามอายุ มีสาเหตุการยายดานภาระงาน  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยขาราชการครทูี่มีอายุ 36 ปขึ้นไป ถึง 46 ป 
มีสาเหตุการยายดานภาระงาน มากกวา ขาราชการครทูี่มีอายุนอยกวา 36 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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ตาราง  7 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูสาเหตุการยาย ของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขต 
    พ้ืนที่การศกึษากาญจนบรีุ เขต 3  จําแนกตามอายุ ดานสถานที่ทํางาน  
  

นอยกวา 36 ป 
36 ปขึ้นไป 
ถึง 46 ป 

ตั้งแต 46 ป 
ขึ้นไป อายุ __ 

X 
2.53 2.90 2.36 

นอยกวา 36 ป 2.53 -    .37*   .16 
36 ปขึ้นไป ถงึ 46 ป 2.90  -    .54* 
ตั้งแต 46 ป ขึน้ไป 2.36   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที ่.05 
 

ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 7 พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามอายุ มีสาเหตุการยายดานสถานที่
ทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  โดยขาราชการครูที่มีอายุ 36 ปขึ้นไป 
ถึง 46 ป มีสาเหตุการยายดานสถานที่ทํางาน มากกวา ขาราชการครูที่มีอายุตั้งแต 46 ป ขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ.05  
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ตาราง 8   การเปรียบเทียบคาความแปรปรวนสาเหตกุารยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามอายุ ดานเหตุผลสวนตวั   
 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 8 พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานเหตุผลสวนตวั มีสาเหตุ
การยายโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา สาเหตกุารยายดานอ่ืนๆ            
ไมแตกตางกนั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สาเหตุการยาย 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานเหตุผลสวนตวั      
 ดานครอบครัว ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

    2 
102 
104 

 3.63 
 114.58 
 118.22 

1.81 
1.12 

1.61 

      ดานสุขภาพ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

    2 
102 
104 

  3.77 
82.05 
85.83 

1.88 
  .80 

2.34 

      ดานคาใชจาย ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

     2 
102 
104 

  2.12 
 114.04 
 116.16 

1.06 
1.11 

 .95 

รวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

    2 
102 
104 

 2.20 
70.33 
72.54 

1.10 
 .69 

1.60 
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ตาราง 9 การเปรียบเทียบคาความแปรปรวนสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกดัสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทํางาน ดานเหตุผลสวนตัว  
 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 9 พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทํางาน ดานเหตุผล
สวนตัว มีสาเหตุการยายโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา สาเหตกุารยายดาน
อ่ืนๆ ไมแตกตางกัน  
 
 

 
 
 
 
 
 
 

สาเหตุการยาย 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานเหตุผลสวนตวั      
 ดานครอบครัว ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

2 
102 
104 

3.17 
115.04 
118.22 

1.58 
1.12 

1.40 

      ดานสุขภาพ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

4.57 
81.25 
85.83 

2.28 
.79 

2.87 

      ดานคาใชจาย ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

.19 
115.97 
116.16 

9.61 
1.13 

.08 

รวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

1.77 
70.77 
72.54 

.88 

.69 
1.27 
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ตาราง 10    การเปรียบเทยีบคาความแปรปรวนสาเหตุการยายของขาราชการคร ูสังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3   จําแนกตามประสบการณทํางาน 
     ดานการทํางาน  
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.05 
      ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.01 
 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 10  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทํางาน มีสาเหตุการ
ยายดานการทํางาน โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 เม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา ดานผูบริหารสถานศึกษา  มีสาเหตุการยายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .05 และดานภาระงาน มีสาเหตุการยาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จึงดําเนินการเปรียบเทียบรายคูตอไปดวยวิธีการของ เชฟเฟ ไดผลการวิเคราะหดังตาราง 11 - 
13 

สาเหตุที่การยาย 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานการทํางาน      
ดานผูบริหารสถานศึกษา ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

2 
102 
104 

11.86 
145.47 
157.33 

  5.93 
   

1.42 

4.15* 

ดานภาระงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

10.92 
79.41 
90.33 

5.46 
.77 

 7.01** 

ดานผูรวมงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

3.21 
57.30 
60.52 

1.60 
.56 

2.86 

     ดานสถานที่ทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

.62 
71.32 
71.94 

.31 

.69 
.44 

รวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

5.13 
49.79 
54.93 

2.56 
.48 

5.26** 
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ตาราง 11  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูสาเหตุการยาย ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขต 
     พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามประสบการณทํางาน ดานการทํางาน  
 

นอยกวา12 ป 
12 ปขึ้นไป  
ถึง 23 ป 

ตั้งแต 23 ปขึน้ไป ประสบการณทํางาน 
 

__ 
X 

2.13 2.42 2.62 
นอยกวา12 ป 2.13 -  .27   .53* 
12 ปขึ้นไป ถงึ 23 ป 2.42  -   .25 
ตั้งแต 23 ปขึน้ไป 2.62   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่05 
 

 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 11  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทํางาน มีสาเหตุการ
ยายดานการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยขาราชการครู
ที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 23 ปขึ้นไป มีสาเหตุการยายดานการทํางาน มากกวา ขาราชการ
ครูที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 12 ป 
 
ตาราง 12  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูสาเหตุการยาย ของขาราชการครู สังกดัสํานักงานเขต 
     พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทํางาน ดานผูบริหารสถานศึกษา 
  

นอยกวา12 ป 
12 ปขึ้นไป  
ถึง 23 ป 

ตั้งแต 23 ปขึน้ไป ประสบการณทํางาน 
 

__ 
X 

2.15 2.52 2.96 
นอยกวา12 ป 2.15 -  .37   .81* 
12 ปขึ้นไป ถงึ 23 ป 2.52  -   .43 
ตั้งแต 23 ปขึน้ไป 2.96   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่.05 
  

 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 12  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทํางาน มีสาเหตุการ
ยายดานผูบรหิารสถานศึกษา แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยขาราชการ
ครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 23 ปขึน้ไป มีสาเหตกุารยายดานผูบริหารสถานศึกษา มากกวา 
ขาราชการครทูี่มีประสบการณทํางานนอยกวา 12 ป 
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ตาราง 13   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูสาเหตุการยาย ของขาราชการครู สังกดัสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามประสบการณทํางาน ดานภาระงาน   

 

นอยกวา 12 ป 
12 ปขึ้นไป  
ถึง 23 ป 

ตั้งแต 23 ป 
ขึ้นไป 

ประสบการณทํางาน 
 

__ 
X 

2.11 2.63 2.88 
นอยกวา12 ป 2.11 -  .52   .79* 
12 ปขึ้นไป ถงึ 23 ป 2.63  -   .24 
ตั้งแต 23 ปขึน้ไป 2.88   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่05 
 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 13  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามประสบการณทํางาน มีสาเหตุการ
ยายดานภาระงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยขาราชการครูที่มี
ประสบการณทํางานตั้งแต 23 ปขึ้นไป มีสาเหตุการยายดานภาระงาน มากกวา ขาราชการครูที่
มีประสบการณทํางานนอยกวา 12 ป 
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ตาราง 14  การเปรียบเทียบคาความแปรปรวนสาเหตกุารยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามสถานภาพ ดานการทํางาน  
  

สาเหตุการยาย 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานการทํางาน      
ดานผูบริหารสถานศึกษา ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

2 
102 
104 

5.69 
151.63 
157.33 

2.84 
1.48 

1.91 

ดานภาระงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

1.65 
88.68 
90.33 

.82 

.86 
.95 

ดานผูรวมงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

.58 
59.93 
60.52 

.29 

.58 
.49 

     ดานสถานที่ทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

.10 
71.84 
71.94 

5,41 
.70 

.07 

รวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

1.18 
53.74 
54.93 

.59 

.52 
1.12 

   
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 14  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  จําแนกตามสถานภาพ ดานการทํางาน มี
สาเหตุการยายโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาสาเหตุการยายดานอ่ืนๆ  
ไมแตกตางกนั  
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ตาราง 15  การเปรียบเทียบคาความแปรปรวนสาเหตกุารยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน 
     เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพ ดานเหตุผลสวนตัว   
 

สาเหตุการยาย 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานเหตุผลสวนตวั      
ดานครอบครวั ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

2 
102 
104 

18.83 
99.38 

118.22 

9.41 
.97 

9.66** 

     ดานสุขภาพ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

1.45 
84.38 
85.83 

.72 

.82 
   .87 

      ดานคาใชจาย ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

6.57 
109.58 

116.165 

3.28 
1.07 

  3.06 

รวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
102 
104 

6.87 
65.66 
72.54 

3.43 
.64 

5.33* 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่01 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 15  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพ  ดานเหตุผลสวนตวั     
มีสาเหตุการยายโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  เม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา ดานครอบครวั มีสาเหตุการยาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
ดานอ่ืนไมแตกตาง จึงดําเนินการเปรียบเทียบรายคูตอไปดวยวธิีการของ เชฟเฟ ไดผลการ
วิเคราะหดังตาราง 16 - 17 
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ตาราง 16   การเปรียบเทียบรายคูสาเหตกุารยาย ของขาราชการคร ูสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่
    การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพ ดานเหตุผลสวนตวั   
 

โสด สมรส หมาย 
สถานภาพ __ 

X 2.10 2.65 2.72 
โสด 2.10 - .54*    .61* 
สมรส 2.65  - 6.97 
หมาย 2.72   - 

 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่05 
 
 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 16  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู    
สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพ  ดานเหตุผล    
สวนตัว มีสาเหตุการยายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยขาราชการคร ู
ที่มีสถานภาพสมรส และหมาย มีสาเหตุการยายดานเหตุผลสวนตวั มากกวา ขาราชการคร ู
ที่มีสถานภาพโสด 
 
ตาราง 17  การเปรียบเทียบรายคูสาเหตกุารยาย ของขาราชการคร ูสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่
     การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพ ดานครอบครัว   
 

โสด สมรส หมาย 
สถานภาพ __ 

X 2.13 3.04 3.12 
โสด 2.13 - .91*    .99* 
สมรส 3.04  - 8.28 
หมาย 3.12   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่01 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 17  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพ ดานครอบครัว มีสาเหตุ
การยายแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานเหตุผลสวนตัว ขาราชการครูที่มี
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สถานภาพหมาย มีสาเหตุการยายมากกวา ขาราชการครูที่มีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 และขาราชการครูที่มีสถานภาพสมรส  มีสาเหตุการยายมากกวา ขาราชการครู
ที่มีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
ตาราง 18  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สาเหตุการยายของขาราชการครู 
    สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย รายดาน 
    และโดยรวม  
 

ยายภายในเขต 
(N=38) 

ยายตางเขต  
(N=67) สาเหตุการยาย 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
t 

1. ดานการทํางาน 
  ดานผูบริหารสถานศึกษา 
  ดานภาระงาน 
  ดานผูรวมงาน 

       ดานสถานที่ทํางาน 
รวม 

 
2.52 
2.51 
1.84 
2.57 
2.36 

   
1.23 
1.04 
  .73 
  .90 
.74 

 
2.58 
2.58 
1.85 
2.61 
2.40 

 
1.23 
.87 
.78 
.79 
.72 

 
.24 
.35 
.10 
.24 
.30 

2. ดานเหตุผลสวนตวั 
  ดานครอบครัว 

       ดานสุขภาพ 
       ดานคาใชจาย 

รวม 

 
2.50 
1.97 
2.58 
2.35 

 
1.19 
  .93 
1.04 
.86 

 
2.96 
2.10 
2.72 
2.59 

 
.95 
.89 

     1.06 
.81 

  
  2.06* 

.68 

.61 
1.43 

รวม 2.36 .68 2.49 .66 .94 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี.่01 

 
 ผลการวเิคราะหขอมูลจากตาราง 18  พบวา สาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย รายดานและ
โดยรวม มีสาเหตุการยายโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานครอบครวั      
ขาราชการครทูี่ยายตางเขตพื้นที่มีสาเหตกุารยายมากกวา ขาราชการครูที่ยายภายในเขตพืน้ที่
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
    การวิจัยครัง้น้ี เปนการศกึษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 สรุปไดดังน้ี 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี    
เขต 3 ดานการทํางาน และดานเหตุผลสวนตวั 
 2. เพ่ือเปรียบเทยีบสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกดัเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามสถานภาพของบุคคล และลักษณะการยาย 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งน้ีกลุมตวัอยางที่ใชเปนขาราชการครู สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3  ผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางดวยการสุมแบบเจาะจงจากขาราชการครู ที่ขอ
ยาย ป 2549 ไดจํานวน 145 คน ผูวิจัยทาํการเก็บขอมูลดวยตนเองโดยประสานงานกับ
ผูอํานวยการโรงเรียน ครู เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและขอรับคืนดวยตนเอง 
จํานวน 145 ฉบับ ไดรับคนืแบบสอบถามฉบับทีส่มบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 105 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 72.42 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย
ไดสรางและพฒันาขึ้นมาจากแบบสอบถามของ ประทีป  โพธิ์คง (2535) และ สมดลุย  ดีรัมย 
(2544) ซ่ึงแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  
เพศ  อายุ ประสบการณทํางาน  สถานภาพสมรส ลักษณะการยาย   
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามสาเหตุการยายดานการทํางานของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนก 4 ดาน คือดานผูบริหารสถานศึกษา,
ดานภาระงาน,ดานผูรวมงานและดานสถานที่ทํางาน จํานวน 40 ขอ 
 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามสาเหตุการยายดานเหตุผลสวนตวัของขาราชการครสูังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนก 3 ดาน คือ ดานครอบครวั,ดานสุขภาพ
และดานคาใชจาย จํานวน 30 ขอ 
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 ลักษณะแบบสอบถามตอน 2 และ 3 เปนมาตราสวนประมาณคาแบบลเิคิรต  (Rating 
scale) 5 ระดับคือ สาเหตุมากที่สุด สาเหตุมาก สาเหตปุานกลาง สาเหตุนอย และสาเหตุนอย    
ที่สุด 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามตามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดดําเนินการจัดกระทําขอมูลโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร ซ่ึงมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังน้ี 
  1. ตรวจใหคะแนนตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในแตละตอน เพ่ือนําคะแนนที่ไดไป
วิเคราะหทางสถิติโดยใชเครื่องคอมพิวเตอร   
 2. . วิเคราะหขอมูลทั่วไปของขาราชการครทูี่ขอยาย สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  วิเคราะหดวยคารอยละ (Percentage) นําเสนอขอมูลในรูปตาราง
ประกอบความเรียง 
 3. วิเคราะหขอมูล สาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดวยการหาคาเฉลีย่  ( x)  และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) รายขอ  รายดาน และโดยรวม  โดยอาศัยการแปลความหมายคาเฉลี่ย เปรียบเทยีบ
กับเกณฑ  ดังน้ี 
   คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึงสาเหตุการยายอยูในระดับมากที่สุด 
    คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึงสาเหตุการยายอยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึงสาเหตุการยายอยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึงสาเหตุการยายอยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึงสาเหตุการยายอยูในระดับนอยที่สุด 
 4. เปรียบเทียบสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามเพศ และลกัษณะการยาย โดยใชสถติ ิt-test  เพ่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลีย่ 2 กลุม ที่อิสระจากกัน 
 5.  เปรียบเทยีบสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามอายุ ประสบการณทํางาน สถานภาพสมรส  ดวยการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANNOVA) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลีย่ 3 กลุม และเม่ือพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิจะทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวธิ ีLSD  
 

สรุปผลการวิจัย 
            ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผูวิจัยสรุปขอคนพบที่ไดจากการศึกษาวิจัยดังน้ี 
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            1. สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3  มีสาเหตุการยายโดยรวมอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการทํางาน มี
สาเหตุการยายโดยรวมอยูในระดับนอย ดานผูบริหารสถานศึกษา ดาน ภาระงาน และดาน
สถานที่ทํางาน มีสาเหตุการยายอยูในระดับปานกลาง ดานผูรวมงาน มีสาเหตุการยายอยูใน
ระดับนอย เม่ือพิจารณาดานเหตุผลสวนตัว มีสาเหตุการยายโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
สาเหตกุารยายดานครอบครัว ดานคาใชจาย อยูในระดับปานกลาง ดานสุขภาพ มีสาเหตุการ
ยายอยูในระดบันอย  
    2.  สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากาญจนบรีุ 
เขต 3 จําแนกตามเพศ เพศชายและเพศหญิง พบวา เพศชายมีสาเหตุการยายดานผูรวมงาน 
มากกวาเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ดานอ่ืนๆ พบวาไมแตกตาง 
    3.  สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากาญจนบรีุ 
เขต 3 ดานการทํางาน จําแนกตามอายุ พบวา ขาราชการครูที่มีอายุ 36 ปขึ้นไป ถึง 46 ป มี
สาเหตุการยายดานการทํางาน มากกวา ขาราชการครทูี่มีอายุนอยกวา 36 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวาขาราชการครูที่มีอายุ 36 ปขึ้นไป ถึง 46 ป มี
สาเหตุการยายดานภาระงาน มากกวา ขาราชการครูทีมี่อายุนอยกวา 36 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .01 
 4.  สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 ดานการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางาน พบวา ขาราชการครูที่มีประสบการณ
ทํางานตั้งแต 23 ปขึ้นไป มีสาเหตุการยายดานการทํางาน มากกวา ขาราชการครทูี่มี
ประสบการณทํางานนอยกวา 12 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 เม่ือพิจารณารายดาน
พบวาขาราชการครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 23 ปขึ้นไป มีสาเหตุการยายดานผูบริหาร
สถานศึกษา มากกวา ขาราชการครูที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 12 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 ขาราชการครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 23 ปขึ้นไป มีสาเหตุการยายดาน
ภาระงาน มากกวา ขาราชการครูที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 12 ป ดานเหตผุลสวนตวั มี
สาเหตุการยายโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
    5. สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 ดานการทํางาน จําแนกตามสถานภาพพบวามีสาเหตุการยายโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา ขาราชการครูที่มีสถานภาพสมรส และ หมาย มีสาเหตุการยายดาน
เหตุผลสวนตวั มากกวา ขาราชการครูทีมี่สถานภาพโสด ดานเหตผุลสวนตวั 6.สาเหตุการยาย
ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดานเหตผุลสวนตวั 
จําแนกตามสถานภาพโสด สมรส และหมาย/หยาราง จําแนกตามสถานภาพโสด สมรส และ
หมาย/หยาราง มีสาเหตุการยายโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดย
ขาราชการครทูี่มีสถานภาพสมรส และ หมาย มีสาเหตุการยายดานเหตุผลสวนตัว มากกวา 
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ขาราชการครทูี่มีสถานภาพโสด เม่ือพิจารณารายดานพบวา สาเหตกุารยายดานครอบครวั 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ดานอ่ืนไมแตกตาง  
    6.  สาเหตุการยายของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย มีสาเหตุการยายโดยรวมไมแตกตางกันเม่ือพิจารณา      
รายดาน พบวา ขาราชการครูที่ยายตางเขตพ้ืนที่มีสาเหตุการยายดานครอบครวัมากกวา 
ขาราชการครทูี่ยายภายในเขตพื้นที่ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ .05 
 

อภิปรายผล 
 ผลการวเิคราะหขอมูลการศึกษาสาเหตกุารยายของขาราชการครูสงักัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผูวิจัยจะกลาวถึงประเด็นสําคัญและอภิปรายขอคนพบที่ไดจาก
การวิจัยดังน้ี  
          1.  การศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครูใน ดานการทํางานตวั ผลการวิจัย
พบวาสาเหตกุารยายโดยรวมอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการทํางาน มี
สาเหตุการยายโดยรวมอยูในระดับนอย ดานผูบริหารสถานศึกษา ดาน ภาระงาน และดาน
สถานที่ทํางาน มีสาเหตุการยายอยูในระดับปานกลาง จากผลการวิจัยดังกลาวที่มีสาเหตุการยาย
ในดานผูบริหารสถานศึกษา ดานถาระงานและดานสถานที่ทํางาน อยูในระดับปานกลาง อาจ
พิจารณาไดจากสภาพพื้นที่ของสถานศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี ที่มี
ความยากลําบากในการเดนิทาง หางไกล การคมนาคมไมสะดวก ขาราชการครูใชเวลาอยูที่
ทํางานมากกวาบาน มีความสัมพันธสนทิสนมกันระหวางผูรวมงานและผูบริหารสถานศึกษา 
สภาพความขาดแคลนครทูาํใหภาระงานที่ไดรับมีมาก การมีปฏิสัมพันธในเรื่องงาน ดวยความ
ตั้งใจใหคุณภาพการศึกษา ไดพัฒนาไมนอยกวาสถานศึกษาอื่นๆ สภาพของการแขงขันกันทาง  
ผลสัมฤทธิ์การเรียน โดยเฉพาะระบบการสอบบรรจุแขงขัน ที่เปดกวางใหผูจบการศึกษาใน
สาขาวิชาที่หลากหลายเขามารับราชการครู ทําใหไดรับมอบหมายงานที่ไมตรงตามความถนัด 
รวมถึงสภาพการจัดการศึกษาแนวทาง หลักการสอน หลักสูตรที่เปลีย่นแปลงใหทนัตามกระแส
โลก ขนาดของสถานศึกษาที่ใหญเกินไป ก็ทําใหภาระรบัผิดชอบมาก สถานศึกษานอยไป 
สัดสวนของสทิธิประโยชน เชนการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษที่ไดรับ ก็ไดนอยกวาที่อ่ืน เปน
สาเหตุใหขาราชการครูเหน่ือยลาในการทาํงาน ขาดขวญัและกําลังใจ ตองการยายไปสถานที่
ทํางานแหงใหมที่คิดวาดีกวาเดิม สวนดานผูรวมงานทีมี่สาเหตุการยายนอย เพราะมีอายุที่
ใกลเคยีงกันมีประสบการณทาํงานไมมาก ความคิดเห็นตางๆในการทาํงานที่มีรวมกันจึงมักไม
แตกตางกัน  สอดคลองกับเมธี  ปลันธนานนท (2523:245-246) ไดใหเหตุผลการยายหลาย
ประการ โดยเหตุผลของฝายบริหาร มีเหตุผลในการยายเน่ืองจาก มีบุคลากรมากเกินไปใน
หนวยงานมีการรับนักเรียนมากขึ้นหรือนอยลง มีการเปลี่ยนแปลงระบบการสอนใหมการบริหาร
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หรือการปฏิบตัิงานไมนาพอใจ มีความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหมีผลตอปริมาณงานที่ใชแรง
มนุษยนอยลงสัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับบุคลากรเสื่อมหรือเลวลงมีการวางแผนเพื่อการ
บริหารงานในอนาคตความพยายามที่จะแสดงใหเห็นถงึความสามารถพิเศษในการบริหารงานใน
อนาคตมีความจําเปนตองรักษาความสมดุลของบุคลากรในโรงเรียนตาง ๆเพ่ือการวางตวั
บุคลากรที่เหมาะสมกวา สวนเหตุผลของฝายบุคลากร มีสาเหตุจาก มีความปรารถนาที่จะได
ทํางานในโรงเรียนแหงใหม มีเรื่องกระทบกระทั่งเปนสวนตัว เหตุผลทางดานสุขภาพ ตองการ
เสี่ยงโชคกับงานใหมๆ การงานมีแตความซ้ําซากนาเบื่อ ปรารถนาจะทํางานในโรงเรียนที่มี
รายไดสูงขึ้น ไมตองการทํางานในโรงเรียนที่มีความเกาลาสมัย ตองการทํางานใกลบาน ตองการ
มีความกาวหนาในสถานภาพของตน  
  2. การศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครูใน ดานเหตุผลสวนตัว จาก
ผลการวิจัยพบวา มีสาเหตกุารยาย สาเหตุการยายดานครอบครวั ดานคาใชจาย อยูในระดับ
ปานกลาง ดานสุขภาพ มีสาเหตกุารยายอยูในระดับนอย โดยพื้นฐานของขาราชการครู และ
บุคคลทุกคน ยอมตองการอยูใกลชิดครอบครัว ทํางานสะดวกสบายใกลบาน ตองการ
ความกาวหนา ประหยัดคาใชจายทีต่องเดินทางไกล เสี่ยงตอสวสัดิภาพความปลอดภัยของการ
เดินทางไปปฏิบัติงาน หรือสัญจรไปมา  จากสภาพพื้นที่ในความรับผิดชอบของสาํนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ซ่ึงเปนพ้ืนที่สูง มีภูเขา แมนํ้า ทางเลือกของการแกปญหา คือ
การยายไปสถานที่ทํางานใหม ซ่ึงมีคุณภาพชีวติที่ดีขึ้น ทั้งน้ี แฮคแมนและซัทเทลิ (Hackman 
and  Suttle. 1977 : 14)  ไดใหความสําคัญของการมีคุณภาพชีวติการทํางานทีดี่วานอกจากมี
สวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังอาจสงผลตอความเจริญทางดานอ่ืนๆ ดังเชน สภาพแวดลอม
ทางสังคม เศรษฐกิจหรือผลผลติตางๆ และที่สําคัญคณุภาพชีวิตการทํางานจะนําไปสูความพงึ
พอใจในการทาํงานความผูกพันตอองคการได  นอกจากนี้ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การ
ลาออกและอุบัติเหตลุดนอยลง  ในการทีอ่งคกรจะสามารถธํารงรักษาบุคลากรใหปฏิบตัิงานใน
องคกรไดอยางมีความสุข   มีขวัญมีกําลังใจในการทํางาน รวมพัฒนาองคกรใหกาวหนา ไมคิด
ลาออก ไมขอยาย เปลี่ยนงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน ที่มีพ้ืนฐานมาจากชีวิตความเปนอยูที่ดี 
นับเปนปจจัยสําคัญ ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรอยางยิ่ง 
 3.  ผลการเปรียบเทียบสาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดานสถานภาพ ขาราชการครูที่มีสถานภาพสมรส และ หมาย มี
สาเหตุการยายดานเหตุผลสวนตัว มากกวา ขาราชการครูที่มีสถานภาพโสด  โดยเฉพาะสาเหตุ
การยายดานครอบครวั เพศหญิงขอยายมากกวาเพศชาย เพศชายมีสาเหตุการยายดาน
ผูรวมงาน มากกวาเพศหญงิ ขาราชการครูที่มีอายุ ตั้งแต 36 ปขึ้นไป มีสาเหตุการยายดานการ
ทํางาน  มากกวา ขาราชการครูที่มีอายุนอยกวา 36 ป ขาราชการครูที่มีประสบการณทํางาน
ตั้งแต 23 ปขึน้ไป มีสาเหตกุารยายดานการทํางาน มากกวา ขาราชการครูที่มีประสบการณ
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ทํางานนอยกวา 12 ป เม่ือพิจารณารายดานพบวาขาราชการครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 
23 ปขึ้นไป มีสาเหตุการยายดานผูบริหารสถานศึกษา มากกวา ขาราชการครูที่มีประสบการณ
ทํางานนอยกวา 12 ป   จากขอมูลจํานวนขาราชการครูของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 มีจํานวนขาราชการครเูพศหญิงมากกวาเพศชาย การที่เพศหญงิขอยาย
มากกวาเพศชายจึงเปนปกติของสัดสวนจํานวนครู โดยสถานภาพของเพศหญิงทางเลือกในการ
ประกอบอาชพีนอยกวาเพศชายซึ่งสามารประกอบอาชีพอ่ืนได เชน ทหาร ตํารวจ ชาง ฯลฯ 
ขณะที่ขอจํากดัดานเพศทําใหผูหญิงมีทางเลือกประกอบอาชีพแคบกวา  ในดานครอบครัวเพศ
หญิงที่สมรสแลว จะเปนผู   ดูแลเลี้ยงดูบตุร การไปปฏบิัติหนาที่หางไกลจากครอบครัว จึงเปน
เหตุให เพศหญิงที่สมรสแลวหรือเปนหมาย มีสาเหตุการยายดานครอบครัวมากกวาผูที่เปนโสด 
ขาราชการครทูี่มีอายุมาก ประสบการณทาํงานมาก มีความตองการพัฒนาวิชาชพี เลื่อน
ตําแหนงหนาที่ขั้นเงินเดือนใหสูงขึ้น ในการทํางานจึงมีการแขงขันกนัอยูในที ผูบริหาร
สถานศึกษาทีมี่ภาระงานรับผิดชอบมาก อาจดูแลใหโอกาสสนับสนุนขาราชการคร ูไมเต็มที่ อาจ
มีความเขาใจในระบบการบริหารงานที่ไมตรงกันได สอดคลองกับ หลักเกณฑการยายขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่ ก.ค.ศ.กําหนดหลักเกณฑและวิธีการยายขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไว (หนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ.ที่ ศธ 0206.3/ว 8 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 
2549) ไดใหความสําคัญของการยายดานเหตุผลสวนตวั ดังจะดูไดจากเหตุผลการยายที่นํามา
พิจารณาการยายกรณีปกต ิ และการยายกรณีพิเศษ ไดกําหนดวาการยายกรณีปกติ ไดแก การ
ยายเพื่ออยูรวมกับคูสมรส การยายเพื่อดูแลบิดา มารดา การยายกลบัภูมิลําเนา  การยายกรณี
พิเศษ ไดแกการยายตดิตามคูสมรส  การยายเนื่องจากเจ็บปวยรายแรง  การยายเนื่องจากถูก
คุกคามตอชวีติ การยายเพือ่ดูแลบิดา มารดา หรือคูสมรส ซ่ึงเจ็บปวยรายแรง ลวนเปนเหตผุล
สวนตัวทั้งสิ้น สอดคลองกับงานวิจัยของ ประทีป  โพธิค์ง (2536 : บทคัดยอ) ไดทําการการ
วิเคราะหการขอยายของขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก
พบวา สภาพทั่วไปของขาราชการครู ที่ขอยายตางอําเภอมากกวาภายในอําเภอ เพศหญิงขอ
ยายมากกวาเพศชาย สมรสแลวขอยายมากกวาโสด ปริญญาตรีขึน้ไปขอยายมากกวาต่ํากวา
ปริญญาตรี อายุราชการสูงกวา 5 ปถึง 10 ป ขอยายมากที่สุด เหตุผลและความจําเปนในการขอ
ยายตามความคิดเห็นของขาราชการคร ูปรากฏวา ขาราชการครู ใชเหตุผลในการยายกลับ
ภูมิลําเนามากที่สุด มีความพอใจผลการพิจารณายายและมีความพอใจหลักเกณฑการพิจารณา 
ครูที่ไดยายใชเหตุผลเพ่ืออยูรวมกับคูสมรส ครูไมไดยายใชเหตุผลเพื่อกลับภูมิลําเนา  
 4  ผลการเปรียบเทียบสาเหตุการยายของขาราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ตามลักษณะการยาย พบวาขาราชการครูขอยายตางเขตพื้นที่
มากกวา ภายในเขตพื้นทีข่าราชการครูทีย่ายตางเขตพ้ืนที่มีสาเหตุการยายดานครอบครัว
มากกวา  ขาราชการครูที่ยายภายในเขตพื้นที่สอดคลองกับงานวิจัยของ ประทีป  โพธิ์คง (2536 
: บทคัดยอ) ไดทําการการวเิคราะหการขอยายของขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานการ
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ประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลกพบวา สภาพทั่วไปของขาราชการคร ูที่ขอยายตางอําเภอมากกวา
ภายในอําเภอ   เชนเดียวกบั ธนโชติ  ชนะศร,ี พันตํารวจตรี (2548:บทคัดยอ) ไดศกึษาวิจัย 
เรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตองการขอโอนยายของพนักงานสอบสวนกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล ผลการวิจัยพบวา พนักงานสอบสวนรอยละ 59.8 คิดวาจะโอนยาย โดยสวน
ใหญตองการโอนยายระหวางหนวยงานปฏิบัติ แตยังอยูในสายสอบสวน รอยละ 37.07 เม่ือ
พิจารณาถึงเหตุผลในการโอนยาย พบวา เหตุผลแรกคือโอนยายเพื่อตองการรายได 
คาตอบแทน สิทธิประโยชน หรือสวัสดิการที่ดีกวาเดมิ สวนคุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาองคประกอบคุณภาพชีวติในการทํางาน 6 ดาน 
ไดแก คาตอบแทนสิทธปิระโยชนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมการทาํงาน การพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากร ความกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ ความสมดุลระหวางวถิีชวีิต
กับการทํางาน   การไดรับการยอมรับจากสังคม พบวา คาตอบแทนสิทธิประโยชน และ
สวัสดิการกับความสมดุลระหวางวถิีชวีิตกับการทํางานมีคะแนนเฉลี่ยระดับต่ํา สวนองคประกอบ
อ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลวิจัยไปใช 
 1.  ผูที่มีสวนเกีย่วของ ควรใหความสําคัญกบัแนวทางแกไขปญหาการยายของ
ขาราชการคร ู โดยมีการวางแผนสงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูไดรับการพัฒนา ทั้งดาน
ความกาวหนาในวิชาชีพ สวัสดิภาพ สวสัดิการสวนบคุคล เพ่ือเปนแรงจูงใจใหขาราชการครู
ปฏิบตัิงานในสถานศึกษาอยางมีความสขุ ไมยายไปสถานศึกษาใหม 
 2.  หนวยงานที่มีหนาที่จัดการศึกษาทกุระดบั ควรกาํหนดแนวทางการบริหารงานให 
ผูบริหารสถานศึกษามีและขาราชการคร ูมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานในสถานศึกษา 
เพ่ือความเขาใจและมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาสาเหตุการยายของขาราชการครูในดานอ่ืนๆ เชน พฤติ
กรรมการบริหารงานของผูบริหารสถานศกึษาที่ขาราชการครูพึงประสงค 

2. การศึกษารูปแบบการสรางขวัญและกําลงัใจขาราชการครู เพ่ือลดอัตราการยาย  
ลาออกหรือเปลี่ยนงาน  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง   

ศึกษาการยายของขาราชการครู สังกัดเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
………………………… 

 
 1. แบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน  ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามสาเหตุการยายดานการทํางานของขาราชการครู สังกัดเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามสาเหตุการยายดานเหตุผลสวนตัวของขาราชการครู สังกัดเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
 2. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอเพ่ือความเที่ยงตรงของขอมูลที่จะนําไปใชในการศึกษา 
วิจัย โดยไมตองระบุชื่อผูตอบแบบสอบถาม 
 3. คาํตอบที่ไดรับจากทาน ผูศึกษาวิจัยจะนําไปใชเพ่ือการศึกษาวิจัยเทานั้นและจะไมเปดเผย
ขอมูลของรายบุคคล 
 4. ผูศึกษาวิจัยขอขอบคุณทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามนี้เปนอยางดีเมื่อตอบ
แบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว โปรดสงคืนที่ นางสาววิไลรัตน  คันธาวัฒน กลุมบริหารงานบุคคล สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
         
                         ขอขอบคุณ 
                 นางสาววิไลรัตน  คันธาวัฒน 
            นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                              มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง   โปรดขีดเครื่องหมาย  ลงใน (    ) ที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานมากที่สุด 
 
 1. เพศ     
   (    )  ชาย      
   (    )  หญิง    
 
 2. อายุ 
                (    )   นอยกวา  36 ป 
       (    )   36 ปขึ้นไป ถึง 46 ป 
          (    )  ต้ังแต 46 ปขึ้นไป   
 
 3.  ประสบการณทํางาน     
         (    )  นอยกวา  12 ป 
        (    ) 12 ปขึ้นไป ถึง 23 ป 
           (    )  ต้ังแต  23 ปขึ้นไป  
 
 4. สถานภาพ 
   (    )  โสด 
   (    )  สมรส 
   (    )  หมาย/หยาราง   
 
   5.  ลักษณะการยาย 
   (    )  ยายภายในเขตพื้นที่ 
   (    )  ยายตางเขตพื้นที่ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสาเหตุการยายดานการทํางาน 

คําชี้แจง  โปรดขีดเครื่องหมาย   ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทานมากที่สดุ 
 

ระดับสาเหต ุ
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ขอที่ สาเหตุทีค่รูขอยาย 

5 4 3 2 1 
 ดานบริหาร      

1. ผูบริหารสถานศึกษา ขาดความสัมพันธที่ดีกับ
ขาราชการคร ู

     

2. ผูบริหารสถานศึกษาพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ใหขาราชการครูไมเปนธรรม 

     

3. ผูบริหารสถานศึกษามบีุคลกิภาพไมดี พูดจาไมสุภาพ      

4. ผูบริหารสถานศึกษาไมมีภาวะผูนํา 
ขาดการวางแผน 

     

5. ผูบริหารสถานศึกษาไมรับฟงความคิดเห็นของ
ขาราชการคร ู

     

6. ผูบริหารสถานศึกษาไมสนบัสนุนสงเสรมิขาราชการ
ครูใหไดรับการพัฒนาใหกาวหนา 

     

7. ผูบริหารสถานศึกษาขาดความสัมพันธทีดี่กับชุมชน      

8. ผูบริหารสถานศึกษาไมใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา      

9. ผูบริหารสถานศึกษายึดตนเองเปนใหญ  
เผด็จการ ไมใหครูมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 

     

10. ผูบริหารสถานศึกษาใหครอบครัวกาวกายการ
บริหารงานในโรงเรียน 

     

       

 ดานภาระงาน      

11. ทานไดรับมอบหมายงานทีมี่ขอบเขตความรับผิดชอบ
มากเกินไป 

     

12. ทานไมมีความเปนอิสระในการปฏิบตัิงาน      

13. ทานไดรับมอบหมายใหปฏบิัติงานที่มีความนาเบื่อ
หนาย 
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ระดับสาเหต ุ
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ขอที่ สาเหตุทีค่รูขอยาย 

5 4 3 2 1 
14. ทานไดรับมอบหมายใหปฏบิัติงานทีไ่มตรงตาม

ความรูความสามารถ 

     

15. ทานไดรับมอบหมายใหปฏบิัติงานที่มีความ
ยากลําบาก 

     

16. ทานตองปฏิบตัิงานภายใตนโยบายและ 
แนวทางที่ไมสอดคลองกับกฎระเบียบ 

     

17. ขอบขายและความรับผิดชอบในงานของทานไม
ชัดเจน 

     

18. ทานตองทํางานหลายอยางจนกระทั่งไมสามารถ
ทํางานอะไรใหดีไดทุกอยาง 

     

19. ทานไมไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองทางดาน
ความรูและทกัษะในการทํางาน 

     

20. ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบตัิงานอยางไมมี
หลักเกณฑและไมเปนธรรม 

     

       

 ดานผูรวมงาน      

21. ทานมีปญหาขัดแยงกับผูรวมงานหรือบุคลากรใน
โรงเรียน 

     

22. ทานไมไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน      

23. เม่ือทานมีปญหาไมไดรับความชวยเหลือจาก
ผูรวมงาน 

     

24. ผูรวมงานขาดความสามัคค ีแบงพรรคแบงพวกกัน      

25. ปริมาณความขัดแยงที่ทานตองเผชิญมีมากเกินกวาที่
จะทํางานไดสะดวก 

     

26. ผูรวมงานและทานมีความคดิเห็นที่แตกตางกัน  
ไมสามารถทําความเขาใจกนัได 

     

27. มีบอยครั้งที่ทานรูสึกวาตองทํางานคนเดียว 
จนทําไมไหว 
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ระดับสาเหต ุ
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ขอที่ สาเหตุทีค่รูขอยาย 

5 4 3 2 1 
28. ผูรวมงานไมมีความเปดเผยและไมมีความจริงใจตอ

ทาน 

     

29. ผูรวมงานของทานไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน      

30. ผูรวมงานของทานชอบปฏเิสธรับงานทีต่อง
รับผิดชอบเพิม่ขึ้น 

     

       

 ดานสถานทีท่ํางาน      

31. ทานมีความปรารถนาที่จะทาํงานในสถานที่ใหม 
เพ่ือเปลี่ยนบรรยากาศการทาํงาน 

     

32. ทานตองการทํางานใกลภูมิลําเนา      

33. ทานไมไดรับความสะดวกในการเดินทางไป-กลบั 
ระหวางบานพักกับโรงเรียน 

     

34. สิ่งอํานวยความสะดวกที่ทางโรงเรียนจัดใหกับคร ู
ไมเพียงพอ เชนบานพัก 

     

35. โรงเรียนที่ทานปฏิบตัิงาน มีความกันดาร ลําบาก  
ไมสะดวก หางไกล 

     

36. โรงเรียนที่ทานขอยายไปมชีื่อเสียงเปนทีย่อมรับ      

37. ทานตองการทํางานในโรงเรียนใหญขึ้น มีผูชวย   
แบงเบาในการทํางาน 

     

38. ทานตองการทํางานในโรงเรียนขนาดเล็ก มีนักเรียน
นอย 

     

39. สภาพหองทํางานคับแคบ ไมเพียงพอ      

40. โรงเรียนที่ทานปฏิบตัิงาน มีสิ่งแวดลอม 
ที่ไมมีความปลอดภัย 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามสาเหตุการยายดานเหตุผลสวนตัว 

คําชี้แจง  โปรดขีดเครื่องหมาย   ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทานมากที่สดุ 
 

ระดับสาเหต ุ
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ขอที่ สาเหตุทีค่รูขอยาย 

5 4 3 2 1 
 ดานครอบครัว      

41. ทานตองการดูแลบิดา มารดา หรือผูมีอุปการคุณ      

42. ทานตองการอยูรวมกับคูสมรส      

43. ทานตองการกลับภูมิลําเนา      

44. ทานตองการดูแลบุตร      

45. ครอบครวัของทานตองการใหยาย ไมไชจากความ
ตองการของทาน 

     

46. ทานขอยายเพื่อความเจรญิกาวหนาของบุคคล 
ในครอบครวัทั้งหนาที่การงานและการศกึษา 

     

47. ทานขอยายเพื่อความอบอุนในครอบครวั      

48. ทานมีเวลาสวนตัวใหกับครอบครัวและเพ่ือนฝูงนอย
เกินไป 

     

49. ทานรูสึกหางเหินจากครอบครัวและเพ่ือนฝูง      

50. ทานตองการลดความขัดแยงในครอบครวั      
       

 ดานสุขภาพ      

51. สภาพแวดลอมของโรงเรียนเสี่ยงตอโรคภัย      

52. ทานมีสุขภาพไมดีจําเปนตองอยูใกลสถานพยาบาล      

53. ทานมีสุขภาพไมดีเทาที่ควร เพราะสภาพแวดลอม      

54. ทานมีโรคประจําตัวทีต่องรกัษาตอเน่ือง      

55. ทานตองการยายเพื่อดูแลครอบครวัซ่ึงมีปญหา 
ดานสุขภาพ 

     

56. ทานตองการความมั่นคงปลอดภัยในชวีติและ
ทรัพยสิน 

     

57. ทานรูสึกทอแทหมดกําลังใจในการทํางาน      
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ระดับสาเหต ุ
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ขอที่ สาเหตุทีค่รูขอยาย 

5 4 3 2 1 
58. ทานรูสึกเครียดและกดดันในสภาพที่เปนอยูปจจุบัน      

59. ทานมีสุขภาพจิตที่ไมดี เปนโรคซึมเศรา      

60. ทานตองการเวลาในการดูแลสุขภาพของตนเองให   
ดีขึ้น 

     

       

 ดานคาใชจาย      

61. ทานตองการลดคาใชจายในการเดินทางไปทํางาน      

62. ทานตองการมีรายไดที่สูงขึน้      

63. ทานมีคาใชจายในการดํารงชีพสูงในทีท่ํางานเดิม      

64. ทานตองการหาอาชีพเสริมเพ่ิมรายไดในที่ทํางานใหม      

65. ทานมีธุรกิจของครอบครัวที่ตองชวยดูแล      

66. ทานไมพอใจกับรายไดเม่ือเทียบกบัปริมาณงานที่
ทานทํา 

     

67. เงินเดือนที่ทานไดรับไมเพียงพอตอคาครองชีพใน
ปจจุบัน 

     

68. ทานตองการเชาซื้อบานของตนเอง      

69. ทานตองการลดคาใชจายในการรับ-สงลูก ครอบครัว 
ไปโรงเรียน/ทาํงาน 

     

70. เพ่ือคุณภาพชีวติที่ดีขึ้นในการดานเศรษฐกิจ      
       

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

ตารางคะแนนเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาอํานาจจําแนก 
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ตาราง 20  คะแนนเฉลี่ยและความเบีย่งเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานการบริหาร 

 

ภายในเขต ตางเขต 
ขอที่ 

 

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

1. ผูบริหารสถานศึกษา ขาดความสัมพันธที่ดีกับ
ขาราชการคร ู

2.63 1.23 2.83 1.43 0.73 

2. ผูบริหารสถานศึกษาพิจารณาการเลื่อนขั้น
เงินเดือนใหขาราชการครูไมเปนธรรม 

2.60 1.28 2.80 1.54 0.67 

3. ผูบริหารสถานศึกษามบีุคลกิภาพไมดี พูดจาไม
สุภาพ 

2.44 1.24 2.37 1.27 0.28 

4. ผูบริหารสถานศึกษาไมมีภาวะผูนํา 
ขาดการวางแผน 

2.52 1.35 2.47 1.30 0.18 

5. ผูบริหารสถานศึกษาไมรับฟงความคิดเห็นของ
ขาราชการคร ู

2.68 1.41 2.73 1.38 0.16 

6. ผูบริหารสถานศึกษาไมสนบัสนุนสงเสรมิ
ขาราชการครใูหไดรับการพฒันาใหกาวหนา 

2.44 1.24 2.23 1.19 0.84 

7. ผูบริหารสถานศึกษาขาดความสัมพันธทีดี่กับ
ชุมชน 

2.42 1.17 2.44 1.24 0.10 

8. ผูบริหารสถานศึกษาไมใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา 2.47 1.38 2.53 1.47 0.21 
9. ผูบริหารสถานศึกษายึดตนเองเปนใหญ  

เผด็จการ ไมใหครูมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
2.57 1.40 2.88 1.50 1.01 

10. ผูบริหารสถานศึกษาใหครอบครัวกาวกายการ
บริหารงานในโรงเรียน 

2.39 1.55 2.49 1.48 0.32 

รวม 2.52 1.23 2.58 1.23 0.24 
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ตาราง 21 คะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานภาระงาน 

 

ภายในเขต ตางเขต 
ขอที่ 

 

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

11. ทานไดรับมอบหมายงานทีมี่ขอบเขตความ
รับผิดชอบมากเกินไป 

2.63 1.19 2.82 1.09 0.82 

12. ทานไมมีความเปนอิสระในการปฏิบตัิงาน 2.57 1.26 2.56 1.11 0.04 
13. ทานไดรับมอบหมายใหปฏบิัติงานที่มีความนาเบื่อ

หนาย 
2.34 1.07 2.37 0.96 0.15 

14. ทานไดรับมอบหมายใหปฏบิัติงานทีไ่มตรงตาม
ความรูความสามารถ 

2.50 1.22 2.58 1.14 3.45 

15. ทานไดรับมอบหมายใหปฏบิัติงานที่มีความ
ยากลําบาก 

2.50 1.13 2.44 1.09 0.23 

16. ทานตองปฏิบตัิงานภายใตนโยบายและ 
แนวทางที่ไมสอดคลองกับกฎระเบียบ 

2.52 1.13 2.70 1.15 0.75 

17. ขอบขายและความรับผิดชอบในงานของทานไม
ชัดเจน 

2.42 1.15 2.53 1.09 0.51 

18. ทานตองทํางานหลายอยางจนกระทั่งไมสามารถ
ทํางานอะไรใหดีไดทุกอยาง 

2.71 1.29 2.88 1.20 0.67 

19. ทานไมไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองทางดาน
ความรูและทกัษะในการทํางาน 

2.50 1.25 2.32 1.07 0.70 

20. ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบตัิงานอยางไมมี
หลักเกณฑและไมเปนธรรม 

2.44 1.28 2.56 1.33 0.44 

รวม 2.51 1.04 2.58 0.87 0.98 
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ตาราง 22 คะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานผูรวมงาน 

 

ภายในเขต ตางเขต 
ขอที่ 

 

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

21. ทานมีปญหาขัดแยงกับผูรวมงานหรือบุคลากรใน
โรงเรียน 

1.76 0.71 1.68 0.95 0.43 

22. ทานไมไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 1.68 0.70 1.79 0.92 0.61 
23. เม่ือทานมีปญหาไมไดรับความชวยเหลือจาก

ผูรวมงาน 
1.73 0.76 1.70 0.75 0.22 

24. ผูรวมงานขาดความสามัคค ีแบงพรรคแบงพวกกัน 1.73 0.92 2.00 1.01 1.31 
25. ปริมาณความขัดแยงที่ทานตองเผชิญมีมากเกิน

กวาที่จะทํางานไดสะดวก 
1.81 0.92 1.80 0.95 0.05 

26. ผูรวมงานและทานมีความคดิเห็นที่แตกตางกัน  
ไมสามารถทําความเขาใจกนัได 

1.78 0.87 1.70 0.79 0.52 

27. มีบอยครั้งที่ทานรูสึกวาตองทํางานคนเดียว 
จนทําไมไหว 

2.05 1.03 1.94 1.01 0.54 

28. ผูรวมงานไมมีความเปดเผยและไมมีความ 
จริงใจตอทาน 

2.05 0.89 1.92 1.97 0.95 

29. ผูรวมงานของทานไมมีความไววางใจซึ่งกัน 
และกัน 

1.89 0.92 1.97 0.95 0.39 

30. ผูรวมงานของทานชอบปฏเิสธรับงานทีต่อง
รับผิดชอบเพิม่ขึ้น 

1.89 0.89 2.04 0.97 0.78 

รวม 1.84 0.73 1.85 0.78 0.09 
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ตาราง 23 คะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานสถานที่
ทํางาน 

 

ภายในเขต ตางเขต 
ขอที่ 

 

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

31. ทานมีความปรารถนาที่จะทาํงานในสถานที่ใหม 
เพ่ือเปลี่ยนบรรยากาศการทาํงาน 

2.84 1.24 2.79 1.24 0.20 

32. ทานตองการทํางานใกลภูมิลําเนา 3.60 1.32 3.85 1.15 0.99 
33. ทานไมไดรับความสะดวกในการเดินทางไป-กลบั 

ระหวางบานพักกับโรงเรียน 
2.65 1.40 2.65 1.40 0.00 

34. สิ่งอํานวยความสะดวกที่ทางโรงเรียนจัดใหกับคร ู
ไมเพียงพอ เชนบานพัก 

2.55 1.17 2.61 1.29 0.23 

35. โรงเรียนที่ทานปฏิบตัิงาน มีความกันดาร ลําบาก  
ไมสะดวก หางไกล 

2.47 1.38 2.35 1.32 0.42 

36. โรงเรียนที่ทานขอยายไปมชีื่อเสียงเปนทีย่อมรับ 2.34 1.23 2.64 1.13 1.25 
37. ทานตองการทํางานในโรงเรียนใหญขึ้น มีผูชวย   

แบงเบาในการทํางาน 
2.42 1.24 2.58 1.22 0.64 

38. ทานตองการทํางานในโรงเรียนขนาดเล็ก มี
นักเรียนนอย 

2.36 1.05 2.34 1.09 0.11 

39. สภาพหองทํางานคับแคบ ไมเพียงพอ 2.23 1.07 2.11 0.96 0.57 
40. โรงเรียนที่ทานปฏิบตัิงาน มีสิ่งแวดลอม 

ที่ไมมีความปลอดภัย 
2.26 1.08 2.22 1.15 0.17 

รวม 2.57 0.90 2.61 0.79 0.09 
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ตาราง 24 คะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานการทํางาน
โดยรวม 

 

ภายในเขต ตางเขต  

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

ดานผูบริหาร 2.52 1.23 2.58 1.23 0.24 
ดานภาระงาน 2.51 1.04 2.58 0.87 0.98 
ดานผูรวมงาน 1.84 0.73 1.85 0.78 0.09 
ดานสถานที่ทาํงาน 2.57 0.90 2.61 0.79 0.09 

รวม 2.36 0.74 2.40 0.72 0.24 
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ตาราง 25 คะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานครอบครัว 

 

ภายในเขต ตางเขต 
ขอที่ 

 

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

41. ทานตองการดูแลบิดา มารดา หรือผูมีอุปการคุณ 3.15 1.48 3.67 1.36 2.16 
42. ทานตองการอยูรวมกับคูสมรส 2.47 1.57 2.92 1.53 1.43 
43. ทานตองการกลับภูมิลําเนา 3.10 1.53 3.95 1.13 2.16 
44. ทานตองการดูแลบุตร 2.34 1.56 2.80 1.60 3.23 
45. ครอบครวัของทานตองการใหยาย ไมไชจากความ

ตองการของทาน 
1.73 1.00 2.35 1.36 2.44 

46. ทานขอยายเพื่อความเจรญิกาวหนาของบุคคล 
ในครอบครวัทั้งหนาที่การงานและการศกึษา 

2.39 1.49 2.77 1.48 1.26 

47. ทานขอยายเพื่อความอบอุนในครอบครวั 2.78 1.63 3.28 1.55 1.53 
48. ทานมีเวลาสวนตัวใหกับครอบครัวและเพ่ือนฝูง

นอยเกินไป 
2.42 1.40 2.62 1.34 0.74 

49. ทานรูสึกหางเหินจากครอบครัวและเพ่ือนฝูง 2.23 1.34 2.74 1.36 1.84 
50. ทานตองการลดความขัดแยงในครอบครวั 2.44 1.51 2.52 1.41 0.25 

รวม 2.50 1.19 2.96 0.95 2.19 
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ตาราง 26 คะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานสุขภาพ 

 

ภายในเขต ตางเขต 
ขอที่ 

 

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

51. สภาพแวดลอมของโรงเรียนเสี่ยงตอโรคภัย 1.78 0.96 1.83 1.13 0.21 
52. ทานมีสุขภาพไมดีจําเปนตองอยูใกล

สถานพยาบาล 
1.86 1.14 2.02 1.20 0.67 

53. ทานมีสุขภาพไมดีเทาที่ควร เพราะสภาพแวดลอม 1.76 0.97 1.92 1.13 0.74 
54. ทานมีโรคประจําตัวทีต่องรกัษาตอเน่ือง 1.71 1.08 1.89 1.25 0.76 
55. ทานตองการยายเพื่อดูแลครอบครวัซ่ึงมีปญหา 

ดานสุขภาพ 
1.92 1.17 2.20 1.32 1.11 

56. ทานตองการความมั่นคงปลอดภัยในชวีติและ
ทรัพยสิน 

2.21 1.29 2.53 1.45 1.14 

57. ทานรูสึกทอแทหมดกําลังใจในการทํางาน 2.31 1.43 2.22 1.24 0.34 
58. ทานรูสึกเครียดและกดดันในสภาพที่เปนอยู

ปจจุบัน 
2.39 1.38 2.34 1.34 0.18 

59. ทานมีสุขภาพจิตที่ไมดี เปนโรคซึมเศรา 1.68 1.04 1.77 0.96 0.45 
60. ทานตองการเวลาในการดูแลสุขภาพของตนเองให   

ดีขึ้น 
2.13 1.14 2.28 1.30 0.60 

รวม 1.97 0.93 2.10 0.89 0.68 
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ตาราง 27 คะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานคาใชจาย 

 

ภายในเขต ตางเขต 
ขอที่ 

 

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

61. ทานตองการลดคาใชจายในการเดินทางไปทํางาน 3.07 1.38 3.20 1.61 0.41 
62. ทานตองการมีรายไดที่สูงขึน้ 2.86 1.37 3.10 1.56 0.77 
63. ทานมีคาใชจายในการดํารงชีพสูงในทีท่ํางานเดิม 2.81 1.18 3.08 1.40 1.01 
64. ทานตองการหาอาชีพเสริมเพ่ิมรายไดในที่ทํางาน

ใหม 
2.60 1.22 2.77 1.48 0.60 

65. ทานมีธุรกิจของครอบครัวที่ตองชวยดูแล 2.18 1.29 2.01 1.21 0.67 
66. ทานไมพอใจกับรายไดเม่ือเทียบกบัปริมาณงานที่

ทานทํา 
2.26 1.17 2.26 1.17 0.02 

67. เงินเดือนที่ทานไดรับไมเพียงพอตอคาครองชีพใน
ปจจุบัน 

2.55 1.24 2.55 1.39 0.00 

68. ทานตองการเชาซื้อบานของตนเอง 2.36 1.47 2.61 1.54 0.78 
69. ทานตองการลดคาใชจายในการรับ-สงลูก 

ครอบครวั ไปโรงเรียน/ทํางาน 
2.31 1.49 2.40 1.48 0.28 

70. เพ่ือคุณภาพชีวติที่ดีขึ้นในการดานเศรษฐกิจ 2.84 1.32 3.17 1.45 1.17 
รวม 2.58 1.04 2.72 1.06 0.61 
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ตาราง 28  คะแนนเฉลี่ยและความเบีย่งเบนมาตรฐานสาเหตุการยายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตามลักษณะการยาย ดานเหตุผล
สวนตัวโดยรวม 

 

ภายในเขต ตางเขต  

สาเหต ุ
 S.D.  S.D. t 

ดานครอบครวั 2.50 1.19 2.96 0.95 2.19 
ดานสุขภาพ 1.97 0.93 2.10 0.89 1.26 
ดานคาใชจาย 2.58 1.04 2.72 1.06 0.61 

รวม 2.58 1.04 2.72 1.06 1.43 
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ตาราง 29  คาอํานาจจําแนก (r) ของแบบสอบถามสาเหตุการขายของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 

 

ขอ r ขอ r ขอ r 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 

.9558 

.9565 

.9555 

.9558 

.9558 

.9557 

.9563 

.9564 

.9563 

.9567 

.9559 

.9555 

.9555 

.9557 

.9561 

.9550 

.9547 

.9548 

.9550 

.9543 

.9546 

.9550 

.9551 

24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 

.9544 

.9545 

.9547 

.9552 
9542 
.9541 
.9547 
.9570 
.9551 
.9564 
.9561 
.9559 
.9549 
.9552 
.9568 
.9552 
.9552 
.9543 
.9551 
.9552 
.9567 
.9558 
.9548 

47 
48 
49 
50 
51 
52 
53 
54 
55 
56 
57 
58 
59 
60 
61 
62 
63 
64 
65 
66 
67 
68 
69 
70 

.9547 

.9546 

.9551 

.9548 

.9540 

.9544 

.9545 

.9545 

.9556 

.9642 

.9550 

.9546 

.9548 

.9640 

.9543 

.9550 

.9544 

.9551 

.9553 

.9548 

.9542 

.9551 

.9557 

.9546 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 

 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอื 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครือ่งมือ 
 

1. ผศ.คร.วีระ สุภากิจ  อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
2. ดร.ราชันย   บุญธิมา  อาจารยประจําสํานักทดสอบทางการศึกษา 

     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
3. นายศุภชัย  มากสมบูรณ รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที ่

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
  

4. นายโอภาส  เจริญเชื้อ ผูอํานวยการโรงเรียนไทรโยคมณีกาญจนวิทยา 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
  

5. นายสุรเดช  รุงศรีกนก ศึกษานิเทศก 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
 
 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ – ชื่อสกุล   นางสาววิไลรตัน  คันธาวัฒน 
วันเดือนปเกิด   วันที่ 26  เมษายน  2505 
สถานที่เกิด   สระบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน  บานเลขที่ 101/72 หมู 9 หมูบานไพศาลวิลล โครงการ 3 
    ตําบลปากแพรก อําเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี  71000 
ตําแหนงหนาที่การงาน  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 7 ว 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  กลุมบริหารงานบุคคล  

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบรีุ เขต 3 
ตําบลลุมสุม อําเภอไทรโยค จังหวัดกาญจนบุรี 71150 

ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ.2522 มัธยมศึกษาตอนปลาย  
  จาก  โรงเรียนสระบุรีวิทยาคม จังหวัดสระบุรี 
 พ.ศ.2526 ครุศาสตรบัณฑิต (วิชาเอกบรรณารักษศาสตร)  
  จาก วิทยาลัยครูเทพสตรี จังหวัดลพบุรี 
 พ.ศ.2542 นิเทศศาสตรบัณฑิต (สาขาหนังสือพิมพ) 
  จาก  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 
 พ.ศ.2550 การศึกษามหาบัณฑิต (สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา) 
  จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
       กรุงเทพมหานคร 
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