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บทคดัย่อ 

 การวิจัยครัง้นี้มีว ัตุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาการตัดสินใจย้ายของ

ข้าราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทัพอากาศ 2) เพื่อเปรยีบเทียบการ

ตัดสินใจย้ายของข้าราชการ สายวิทยาการช่างอากาศ กองทัพอากาศที่มี

สถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกัน โดยใช้วธิีการวิจยัเชิงปรมิาณ กลุ่มตัวอย่าง

ไดแ้ก่ ขา้ราชการสายวทิยาการ กองทพัอากาศ จ านวน 358 คน ใชแ้บบสอบถาม

เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 

ค่าความถี่ (frequency) ร้อยละ (percent) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (standard deviation) ทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ย (t-test) 
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ทดสอบเอฟ (F-test) เมื่อพบนัยส าคัญทางสถิติจึงเปรียบเทียบรายคู่ด้วยการ

ทดสอบของฟิชเชอร์ (LSD) ผลการวจิยัพบว่า การตดัสนิใจย้ายของข้าราชการ 

สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อ

พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น โดยเรยีงค่าเฉลีย่จาก

มากไปน้อยได้แก่ ด้านภูมิล าเนา รองลงมาคอื ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ดา้นครอบครวั และดา้นความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 

จ านวน 1 ด้าน ได้แก่  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ผลการวิเคราะห์

เปรียบเทียบการตัดสินใจย้ายของข้าราชการกองวิทยาการ กรมช่างอากาศ 

กองทพัอากาศ จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ชัน้ยศ และอายุ

ราชการต่างกนัส่งผลต่อการตดัสนิใจย้ายของขา้ราชการกองวทิยาการ กรมช่าง

อากาศ กองทพัอากาศ ไมแ่ตกต่างกนั 

 

ค าส าคญั: การตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการ; ขา้ราชการสายวทิยาการชา่งอากาศ; 

บุคลากรกองทพัอากาศ 

 

Abstract  

This research aims to. 1) Study the decision-making process of Air 

Force engineering officers regarding their relocation. 2) Compare the 

relocation decisions of Air Force engineering officers with different personal 

statuses. A quantitative research method was employed, with a sample 

group consisting of 358 Air Force engineering officers. A questionnaire was  
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used as the data collection tool. The statistical methods used for data 

analysis included frequency, percentage, mean, and standard deviation. To 

test for differences in mean scores, a t-test and an F-test were conducted. 

If a statistically significant difference was found, pairwise comparisons were 

performed using Fisher’s LSD test. The research findings indicate that the 

overall relocation decision-making of Air Force engineering officers is at a 

moderate level. When considering specific aspects, four factors were found 

to be at a high level, ranked by mean score from highest to lowest as 

follows: place of origin, relationships with colleagues, family, and career 

advancement. One factor was found to be at a moderate level: 

relationships with supervisors. The results of the comparative analysis of 

relocation decisions among Air Force civil servants in the Air Technical 

Sciences Department, categorized by gender, age, marital status, 

education level, rank, and years of service, indicate that these factors do 

not significantly affect their relocation decisions.  

 

Keywords: Relocation decision of civil servants; Air Technical Sciences 

civil servants; Air Force personnel 
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บทน า 

การบรหิารงานในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นภาครฐัหรอืภาคเอกชน หนึ่งใน

ปัจจัยหลักที่มีความส าคัญและท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จได้นัน้ คือ 

“บุคลากร” ซึ่งถอืว่าเป็นปัจจยัส าคญัทีสุ่ด การมบีุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ

และทกัษะในการท างานที่ดกี็จะท าให้หน่วยงานไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ หน่วยงาน

ทุกแห่งจงึพยายามอย่างยิง่ในการคดัสรรบุคลากรที่มศีกัยภาพ และดงึศกัยภาพ

ของบุคลากรออกมาใชไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และรกัษาบุคลากรไวใ้หไ้ดน้านทีสุ่ด

การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่ดีไม่ใช่การให้ความส าคญัที่เรื่องอตัราจ้าง

เพยีงอย่างเดยีว ซึ่งการบรหิารงานทีด่คีวรเน้นการจดัการและการพฒันาศกัยภาพ

ของบุคลากรอย่างเหมาะสม ดังนั ้น  หน่วยงานจ าเป็นที่จะต้องมีการบริหาร

ทรพัยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของการบรหิารงาน

ของหน่วยงาน การสร้างความเป็นอยู่ที่ดีรวมถึงสวสัดิการต่าง  ๆ ให้บุคลากร

เหล่านัน้อยู่ปฏบิตังิานกบัหน่วยงานต่อไปได ้และสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่าง

มปีระสทิธภิาพ กล่าวคอื องค์การจะสามารถด าเนินการไดห้รอืไม่ไดน้ัน้ขึน้อยู่กบั

บุคลากรทีจ่ะด าเนินกจิกรรมและสรา้งสรรคง์านใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด เพื่อน าไปสู่

เป้าหมายขององคก์าร  

กองทัพอากาศได้พัฒนากิจการต่าง ๆ มาเป็นล าดับ ภารกิจและการ

จดัการไดข้ยายตวัมากขึน้ อาวุธยุทโธปกรณ์แต่ละชิน้มคีวามยุง่ยากซบัซอ้น ท าให้

การใชแ้ละการบ ารุงรกัษา มคีวามจ าเป็นตอ้งใชเ้จา้หน้าทีท่ีม่คีวามรูค้วามสามารถ

ในการใชแ้ละการบ ารุงรกัษาส าหรบัอาวุธยทุโธปกรณ์ ระบบการแยกประเภทก าลงั

พล คือ ระบบงานหนึ่งที่ใช้ร่วมกับระบบงานอื่นในการบริหารจัดการก าลังพล

กองทพัอากาศ หลกัส าคญัคอื จ าแนกก าลงัพลของกองทพัอากาศที่มคีุณสมบตัิ
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เหมอืนกนั เพื่อความสะดวกในการบรหิารก าลงัพล วตัถุประสงค์ของระบบการ

แยกประเภทก าลงัพลทางทหารกเ็พื่อระบุหน้าทีแ่ละงานทีต่อ้งปฏบิตัขิองต าแหน่ง

ทุกต าแหน่งในอตัราก าลงัของกองทัพอากาศ เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจใน

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบใหป้ระสบผลส าเรจ็ สายวทิยาการทหารชา่งอากาศ มหีน้าที่

รบัผิดชอบการด าเนินงานกิจการช่างอากาศของกองทัพอากาศ ให้ค าแนะน า 

วางแผน  พัฒนาการซ่ อม  สร้างอากาศยานให้มีป ระสิทธิภ าพและเป็น

มาตรฐานสากล อากาศยานท าการบนิได้อย่างปลอดภยั ตลอดจนมกีารปรบัปรุง

และพฒันาระบบบรหิารคุณภาพใหม้ปีระสทิธภิาพอย่างต่อเนื่อง การเตรยีมอากาศ

ยานใหอ้ยู่ในสภาพทีพ่รอ้มในการปฏบิตัภิารกจิ ตรวจซ่อมบ ารุงรกัษาอากาศยาน 

และจดัหาพสัดุ ดูแลเครื่องมอืเครื่องใช้อากาศยานให้อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้งาน

ตลอดเวลา พรอ้งทัง้อบรมเจา้หน้าทีใ่นสาขาต่าง ๆ บุคลากรของสายวทิยาการชา่ง

อากาศนบัว่าเป็นบุคลากรส าคญัทีช่ว่ยในการบรหิารจดัการ 

จากปัญหาของการตัดสินใจย้ายของข้าราชการ ผู้วิจยัจึงสนใจศึกษา

เกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ 

กองทพัอากาศ เพื่อศึกษาเกี่ยวกบัปัจจยัของความต้องการของข้าราชการสาย

วทิยาการชา่งอากาศทีม่คีวามแตกต่างส่วนบุคคลและปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจ

ยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ และเขา้ใจเกี่ยวกบั

เหตุผลทีอ่าจน าไปสู่การตดัสนิใจในการยา้ยหรอืยงัคงอยู่ในต าแหน่งปัจจุบนั ซึง่จะ

สามารถน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการวจิยัไปใชใ้นการบรหิารจดัการก าลงัพล และก าหนด

แนวทางในการแกไ้ขปัญหา วางแผนการบรหิารก าลงัพลภายในองคก์รไดด้ยีิง่ขึน้ 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  

  1. เพื่อศกึษาการตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ 

กองทพัอากาศ 

  2. เพื่อเปรยีบเทยีบการตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่าง

อากาศ กองทพัอากาศ ทีม่สีถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคดิ และทฤษฎ ีเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้จ ัดการและ

ผู้บรหิารใช้เครื่องมือและกลยุทธ์ในการจดัการกับบุคลากรขององค์กรเพื่อให้มี

ประสทิธภิาพและมผีลการด าเนินงานทีด่ขี ึน้ ซึ่งรวมถงึการจดัการดา้นการจา้งงาน 

การพฒันาบุคลากร การบรหิารงานและสิง่ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างานของบุคลากร

ในองค์กร การบริหารทรพัยากรมนุษย์มีความส าคัญมากในองค์กรเนื่องจาก

บุคลากรเป็นส่วนส าคญัในการท าใหอ้งคก์รด าเนินงานได ้ 

พยอม วงศ์สารศรี (อ้างถึงใน พิชญาภา จันทร์วุฒิวงศ์ , 2562) ให้

ความหมายของการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์วว้่า หมายถงึกระบวนการทีผู่บ้รหิาร

ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคลากรที่มี

คุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ การพัฒนาและด ารงรกัษาให้

บุคลากรยงัคงปฏบิตังิานในองค์การ เพิม่พูนความรูค้วามสามารถ มสีุขภาพกาย

และสุขภาพจติที่ดใีนการปฏิบตัิงาน หรอืการเกษียณอายุราชการด้วยเหตุผลอื่น

นัน้ ยงัคงสามารถด ารงชวีติอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข 
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ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (อ้างถึงใน ณัฐินี เฟ่ืองฟูพาณิชย์ , 2563) ให้

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง กระบวนการที่

เจา้หน้าทีท่ี่เกี่ยวขอ้งในการปฏบิตังิานด้านบุคลากรขององค์การ และผูบ้รหิารใน

องค์การร่วมกันใช้ทักษะความรู้ ประสบการณ์ในการคัดเลือกสรรหา ผู้ที่มี

คุณสมบตัิเหมาะสมให้เข้าร่วมปฏิบตัิงานในองค์การ ตลอดจนการพฒันาด ารง

รกัษาใหพ้นกังานมศีกัยภาพทีด่เีหมาะสมกบัการปฏบิตังิาน  

 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการลาออกและโอนยา้ย 

การลาออกและโอนยา้ย หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงลกัษณะงาน หน้าที่

ความรบัผิดชอบ วัฒนธรรม และสภาพการเป็นสมาชิกจากองค์การเดิมไปสู่

องค์การใหม่ รวมไปถึงการจ้างพนักงานใหม่ หรือการเข้ามาท างานทดแทน 

พนักงานนัน้อาจจะไม่เคยท างานกบัองค์การมาก่อน หรอือาจเป็นพนักงานเก่า

กลบัเขา้มาท างานกบัองค์การอีกครัง้หนึ่งก็ได้ (ชดิชนก ศรรีกัษ์ และปัญญา ศรี

สงิห,์ 2563) 

สมพงษ์  เกษมสิน (อ้างถึงใน พิชญาภา จันทร์วุฒิวงศ์ , 2562) ให้

ความหมายว่า การโอนยา้ย หมายถงึ การเปลีย่นแปลง ต าแหน่งงานจากต าแหน่ง

หนึ่งไปยงัต าแหน่งหนึ่ง หรอืการเปลีย่นแปลงความรบัผดิชอบซึ่งจากทีเ่คยท าอยู่

ในหน่วยงาน 

Price (อ้างถึงใน พรพล สุวรรณทัต , 2560) ให้ความหมายของการ

ลาออกว่าเป็นระดบัของการเคลื่อนไหวโดยเน้นถงึการเคลื่อนไหวของบุคคลขา้ม

ขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์กรซึ่งเน้นการลาออกว่ามีลกัษณะเป็นพลวตัร 

(Dynamic) ส่วน Mobley (1982) กล่าวว่า การลาออกหมายถึง พนักงานของ
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องคก์รสิน้สภาพการเป็นสมาชกิขององคก์รนัน้ การสิน้สภาพการเป็นสมาชกินี้แบ่ง

ออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื การลาออกโดยสมคัรใจและการลาออกโดยไมส่มคัรใจ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Becker (อา้งถงึใน ณฐันิี เฟ่ืองฟูพาณิชย์, 2563, หน้า15) ใหค้วามหมาย

ของความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นสภาพของบุคคลที่ไดเ้ขา้ไปเกี่ยวขอ้งสมัพนัธ ์

โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั ้น ๆ และสิ่งที่ลงทุนเหล่านั ้น ได้แก่ การศึกษา อาย ุ

สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นตน้ ในทีสุ่ดแลว้บุคคลกต็อ้งหวงั

ผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ดงันัน้ ระดบัความผูกพนัจะขึ้นอยู่กบัความ

เขม้ขน้และคุณภาพของสิง่ทีบุ่คคลนัน้ลงทุนไป 

ภทัรกิา ศิรเิพชร (อ้างถึงใน ณัฐนิี เฟ่ืองฟูพาณิชย์ , 2563, หน้า16) ให้

ความหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร คอื ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อองคก์ร 

ทศันคต ิค่านิยม ตลอดจนพฤตกิรรมอนัแสดงถงึความพยายามมุ่งมัน่ของบุคคลที่

จะปฏิบตัิงานเพื่อองค์กรด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ ด้วยตระหนักว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งขององคก์ร  

Buchanan (อา้งถงึใน นภาเพญ็ โหมาศวนิ, 2533, หน้า 14) ใหน้ิยามไว้

ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สกึเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัที่มตี่อ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรซึ่ งความผูกพันต่อองค์การ

ประกอบดว้ยองค์ประกอบ 3 ส่วน คอื 1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั  2. ความ

ใส่ใจกบัองคก์าร และ 3. ความจงรกัภกัด ี 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

 โสภิณ ทองปาน (อ้างถึงใน ณัฐนิี เฟ่ืองฟูพาณิชย์, 2564, หน้า 29) ให้

ความหมายไวว้่า ความพงึพอใจในการท างาน เป็นระดบั (Degree) ความรูส้กึของ

แต่ละคนทีม่คีวามรูส้กึในแงบ่วกหรอืลบต่องานทีท่ าเป็นการสนองตอบในความรูส้กึ

หรอืในความคดิต่องานทีต่นเองท าต่อสถานทีท่ างาน รวมทัง้ลกัษณะทางกายภาพ 

(Physical Conditions) เชน่ หอ้งท างาน ทางเขา้-ออก ต าแหน่งทีต่ัง้ของเครื่องจกัร 

อุปกรณ์ หอ้งน ้า บนัได และอื่น ๆ  

 Maslow (อ้างถึงใน ณัฐินี เฟ่ืองฟูพาณิชย์, 2564, หน้า29) ในทัศนคติ

ความคดิของมาสโลว์มคีวามเห็นว่า มนุษย์มคีวามต้องการหลายระดบัโดยเรยีง

จากระดบัต ่ากว่าไปถงึระดบัทีส่งูกว่า ถา้เมื่อใดระดบัต ่ากว่าไดร้บัการตอบสนองจน

เป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์ก็จะเริม่ที่จะมคีวามต้องการในล าดบัขัน้ที่สูงขึน้ไป ล าดบั

ความตอ้งการจะมอียู่ดว้ยกนั 5 ขัน้ตอน ดงัต่อไปนี้ 1. ความตอ้งการทางกายภาพ 

2. ความต้องการความปลอดภัย 3. ความต้องการทางสงัคม 4. ความต้องการ

ไดร้บัการยกยอ่งทางสงัคม และ 5. ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ   

 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงาน 

 กอ้งนภา ถิน่วฒันากูล (อา้งถงึใน นันทพร ทองลิม้, 2563, หน้า 9) กล่าว

ว่า ความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานงานของ

ผูบ้งัคบับญัชาทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัพนักงาน  

ภิญโญ เสือพิทักษ์ (อ้างถึงใน นันทพร ทองลิ้ม , 2563, หน้า9) ได้ให้

ความหมายของความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา การได้รบัความช่วยเหลือ การ

ส่งเสรมิสนบัสนุน ความไวว้างใจ การไดร้บัการปฏบิตัอิยา่งยตุธิรรม 
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Elton Mayo (อ้างถึงใน วรรณพรรณ รักษ์ชน , 2555) ได้ให้แนวคิด

ทฤษฎีเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลหรอืเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ 1. แนวคดิ

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2. ทักษะการสร้างสมัพันธ์ระหว่างบุคล              

3. การสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน  และ 4. การสรา้งความสมัพนัธใ์น

ทมีงาน  

 สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลจะมปีระสทิธภิาพมากหรอืน้อยเพียงใดนัน้ 

ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างด้วยกัน ทัง้จากตัวบุคคล เช่น เรื่องที่เกี่ยวข้องกับ

อารมณ์ความรูส้กึ การตชิม การแกปั้ญหาความขดัแยง้ ทศันคต ิและปัจจยัในเรื่อง

ขององคก์รเป็นปัจจยัรองลงมา (วชัรา มณีกาศ อา้งถงึใน มณฑา เรอืงขจร, 2556, 

หน้า 52-54) ซึง่พอสรุปไดด้งันี้ 

 1. ปัจจยัจากตวับุคคล 

 1.1 สภาพรา่งกายและสภาพจติใจ  

 1.2 การศกึษาและเรยีนรูด้ว้ยตนเอง  

1.3 การไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานของบุคคล  

1.4 พลงัอ านาจในตัวบุคคลมีอิทธิพลต่อสมัพันธภาพของบุคคล

อยา่งเหน็ไดช้ดัในบางสมัพนัธภาพ  

1.5 ทัศนคติของแต่ ละบุ คคลมีส่ วนอย่ างมากต่อการสร้าง

สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล  

1.6 ทักษะความสามารถในการแสดงออกอย่างเหมาะสมทัง้ต่อ

ตนเอง และต่อผูอ้ื่น  

 2. ปัจจยัจากองคก์ร 
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2.1 ขนาดขององคก์ร องคก์รทีม่ขีนาดใหญ่ โอกาสของบุคคลทีจ่ะมี

ปฏสิมัพนัธอ์ยา่งใกลช้ดิ  

2.2 ระบบงาน เป็นการสื่อสารที่ต้องผ่านสื่อหลายสื่อการสร้าง

กฎเกณฑพ์ธิกีาร  

2.3 การสรา้งสายสมัพนัธ์ภายในองค์กร อาจเป็นไปในรูปแบบของ

การพบปะประชุมรว่มกนั  

2.4 ลักษณะงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นที่ต้อง

รว่มมอืชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั  

  

วธิกีารด าเนินการวจิยั 

 รูปแบบการวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มูลจากประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรทีว่จิยั คอื ขา้ราชการ

สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ทีป่ฏบิตังิานในราชการส่วนกลางจ านวน 

3,323 คน โดยใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 

1973) ทีร่ะดบัค่าความเชื่อมัน่ รอ้ยละ 95 และยอมให้เกดิความคลาดเคลื่อนรอ้ย

ละ 5  

   สตูร n =       N   

                           1 + (Ne)² 

            โดย n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

                                      N แทน จ านวนประชากรทัง้หมด 

e แทน ความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม      

ตวัอยา่ง (Sampling Technique) 
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  ในทีน่ี้ก าหนดเท่ากบั +/- 0.05 ภายใตค้วามเชือ่มัน่ 95% 

    แทนคา่ไดด้งันี้  n   =           3323 

                     1+[ 3323 x (0.05)²] 

    ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง    n   =   357.02 คน 

                     n   =   358 คน 

จากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรบัได้จ านวนไม่น้อยกว่า 

358 คน จงึจะยอมรบัได้ ผูว้จิยัจงึใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด จ านวน 358 คน 

ซึง่ถอืไดว้า่ผา่นเกณฑต์ามทีเ่งือ่นไขก าหนด 

 

 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 การศึกษาวิจัยครัง้นี้  ผู้ วิจัย ใช้ เครื่อ งมือ ในการศึกษ าวิจัย  คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) ทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันี้ 

 ตอนที ่1 ค าถามเกี่ยวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

มลีกัษณะเป็นแบบตรวจรายการ (Check list) ประกอบดว้ย สถานภาพส่วนบุคคล 

อาย ุชัน้ยศ สถานภาพ อายรุาชการ 

ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกบัการตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการสายวทิยาการ 

กองทพัอากาศ โดยมีลกัษณะของข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า Rating 

Scale แบ่งเป็น 5 ระดบั ลกัษณะค าถามปลายปิดแบบเลอืกตอบ คอื มากทีสุ่ด ค่า

คะแนนเท่ากบั 5 มาก คา่คะแนนเท่ากบั 4 ปานกลาง คา่คะแนนเท่ากบั 3 น้อย ค่า

คะแนนเท่ากบั 2 และน้อยทีสุ่ด คา่คะแนนเท่ากบั 1  
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การเกบ็รวมรวมขอ้มลู 

 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดย 

1. ด าเนินการเกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามโดยผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลู

ดว้ยแบบสอบถาม 

2. ตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้นของขอ้มลูในแบบสอบถาม 

3. น าแบบสอบถามทีส่มบูรณ์มาวเิคราะหข์อ้มลู 

 

การวเิคราะหข์อ้มลู 

 ส าหรบักระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูม ีดงันี้ 

1. น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามหลงัจากด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามทีไ่ดร้บั

ค าตอบทีส่มบูรณ์ครบตามจ านวนทีร่ะบุไว ้

2. วเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ดงันี้ 

 2.1 สถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย อายุ ชัน้

ยศ สถานภาพ อายรุาชการ วเิคราะหโ์ดยการแจกแจงความถี ่และคา่รอ้ยละ 

 2.2 การศกึษาการตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่าง

อากาศ กองทพัอากาศโดยใชส้ถติ ิคา่เฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ท าการ

แปลผลคา่เฉลีย่ตามแนวทางของเบสท ์(Best, 1981) 

  3. การเปรยีบเทยีบการตดัสนิใจย้ายของขา้ราชการ สายวทิยาการช่าง

อากาศ กองทัพอากาศ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ชัน้ยศ 

สถานภาพ อายรุาชการ โดยใชส้ถติ ิt-test ส าหรบัคุณลกัษณะของตวัแปรทีแ่บ่งได ้ 
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2 กลุ่ม และสถติ ิF-test ส าหรบัคุณลกัษณะของตวัแปรที่แบ่งได ้มากกว่า 2 กลุ่ม 

เมื่อพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติจิงึท าการเปรยีบเทยีบรายคู่ ด้วย

วธิแีอลเอสด ี(LSD) ของฟิชเชอร ์(Fisher) 

 

ผลการวิจยั 

 1. การวิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้าราชการสายวิทยาการช่างอากาศ กองทัพอากาศที่ปฏิบัติงานในราชการ

ส่วนกลาง จ านวน 358 คน เป็นเพศชาย จ านวน 250 คน คดิเป็นร้อยละ 69.8 

และเพศหญงิ จ านวน 108 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.2 อายุ 26-35 ปี จ านวน 177 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 49.4 สถานภาพโสด จ านวน 194 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.2 ระดบั

การศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 181 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.6 ชัน้ยศนายทหารชัน้

ประทวน จ านวน 215 คน คดิเป็นร้อยละ 60.1 อายุราชการ 1 -5 ปี จ านวน 147 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 

 2. การวิเคราะห์การตัดสินใจย้ายของข้าราชการ สายวิทยาการช่าง

อากาศ กองทพัอากาศ ซึ่งค าถามมลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

โดยหาคา่เฉลีย่ x̅ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ตารางที ่1 จ านวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม 

สถานภาพส่วนบคุคล จ านวน (n = 358) รอ้ยละ 

เพศ   

ชาย 250 69.8 

หญงิ 108 30.2 

อาย ุ   

18-25 ปี 75 20.9 

26-35 ปี 177 49.4 

36-45 ปี 47 13.1 

46-55 ปี 36 10.1 

56 ปีขึน้ไป 23 6.4 

สถานภาพ   

โสด 194 54.2 

สมรส 128 35.8 

หยา่รา้ง 10 2.8 

หมา้ย 26 7.3 

ระดบัการศึกษา   

ปวช. 36 10.1 

ปวส. 82 22.9 

ปรญิญาตร ี 181 50.6 
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สถานภาพส่วนบคุคล จ านวน (n = 358) รอ้ยละ 

ปรญิญาโท 36 10.1 

สงูกวา่ปรญิญาโท 23 6.4 

ชัน้ยศ   

นายทหารชัน้สญัญาบตัร 83 23.2 

นายทหารชัน้ประทวน 215 60.1 

อื่นๆ 60 16.8 

อายรุาชการ จ านวน รอ้ยละ 

ไมถ่งึ 1 ปี 49 13.7 

1-5 ปี 147 41.1 

6-10 ปี 54 15.1 

11-15 ปี 49 13.7 

16-20 ปี 36 10.1 

มากกวา่ 20 ปี 23 6.4 

 

จากตารางที่ 1 จ านวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามสถานภาพ

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

ข้าราชการสายวิทยาการช่างอากาศ กองทัพอากาศที่ปฏิบัติงานในราชการ

ส่วนกลาง จ านวน 358 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 250 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

69.8 และเป็นเพศหญิง จ านวน 108 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.2 ตามล าดบัจ าแนก

ตามอายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ขา้ราชการสายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ
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ทีป่ฏบิตังิานในราชการส่วนกลาง จ านวน 358 คน ส่วนใหญ่อายุ 26-35 ปี จ านวน 

177 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.4 รองลงมาคอือายุ 18-25 ปี จ านวน 75 คน คดิเป็น

ร้อยละ 20.9 อายุ 36-45 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 อายุ 46-55 ปี 

จ านวน 36 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.1 และอายุ 56 ปีขึน้ไป จ านวน 23 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 6.4 ตามล าดบัจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ขา้ราชการสาย

วทิยาการชา่งอากาศ กองทพัอากาศทีป่ฏบิตังิานในราชการส่วนกลาง จ านวน 358 

คน ส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 194 คน คดิเป็นร้อยละ 54.2 รองลงมาคอื 

สมรส จ านวน 128 คนคดิเป็นรอ้ยละ 35.8 หมา้ย จ านวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

7.3 และหย่ารา้ง จ านวน 10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.8 ตามล าดบัจ าแนกตามระดบั

การศึกษ า พบว่า  กลุ่ มตัวอย่ าง ข้าราชการสายวิทยาการช่ างอากาศ 

กองทพัอากาศทีป่ฏบิตังิานในราชการส่วนกลาง จ านวน 358 คน ส่วนใหญ่ระดบั

การศึกษาปรญิญาตร ีจ านวน 181 คน คดิเป็นร้อยละ 50.6 รองลงมาคอื ปวส. 

จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 ปวช. จ านวน 36 คน คดิเป็นร้อยละ 10.1 

ปรญิญาโท จ านวน 36 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.1 และสงูกว่าปรญิญาโท จ านวน 23 

คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 ตามล าดับจ าแนกตามชัน้ยศ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

ข้าราชการสายวิทยาการช่างอากาศ กองทัพอากาศที่ปฏิบัติงานในราชการ

ส่วนกลาง จ านวน 358 คน ส่วนใหญ่ชัน้ยศนายทหารชัน้ประทวน จ านวน 215 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 60.1 รองลงมาคอื นายทหารชัน้สญัญาบตัร จ านวน 83 คน คดิเป็น

ร้อยละ 23.2 และอื่น ๆ จ านวน 60 คน คดิเป็นร้อยละ 16.8 ตามล าดบั จ าแนก

ตามอายุราชการ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการสายวิทยาการช่างอากาศ 

กองทพัอากาศที่ปฏิบตัิงานในราชการส่วนกลาง จ านวน 358 คน ส่วนใหญ่อายุ

ราชการ 1-5 ปี จ านวน 147 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 รองลงมาคอื 6-10 ปี จ านวน 
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54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.1 ไม่ถงึ 1 ปี จ านวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.7 11 -15 

ปี จ านวน 49 คน คดิเป็นร้อยละ 13.7 16-20 ปี จ านวน 36 คน คดิเป็นร้อยละ 

10.1 และมากวา่ 20 ปี จ านวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.4 ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 2 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสนิใจ

ยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการชา่งอากาศ กองทพัอากาศ 

การตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่าง

อากาศ กองทพัอากาศ 
x̅ S.D. 

1. ดา้นครอบครวั 3.58 .494 

2. ดา้นภมูลิ าเนา 3.59 .504 

3. ดา้นความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน 3.55 .483 

4. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 2.87 .386 

5. ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 3.58 .487 

ภาพรวม 3.43 .284 

 

จากตารางที ่2 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

การตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการสายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ภาพรวม

อยู่ในระดบัปานกลาง (x̅ = 3.43, S.D. = .284) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า 

อยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ด้าน โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ ด้าน

ภูมลิ าเนา (x̅ = 3.59, S.D. = .504) รองลงมาคอื ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

(x̅ = 3.58, S.D. = .487) ด้านครอบครัว (x̅ = 3.58, S.D. = .494) และด้าน

ความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน (x̅ = 3.55, S.D. = .483) และอยู่ในระดบัปาน
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กลาง จ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (x̅ = 2.87, S.D. = 

.386) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 3 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสนิใจ

ยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการชา่งอากาศ กองทพัอากาศ ดา้นครอบครวั 

ด้านครอบครวั x̅ S.D. 

1. ท่ านคิดว่าการอยู่ ใกล้ครอบครัวจะช่วยท าให้ลด

ความเครยีดจากการท างาน 

3.66 .767 

2. ท่านคดิว่าสุขภาพของคนในครอบครวัมผีลมากน้อยแค่

ไหน 

3.88 .794 

3. ท่านรู้สึกว่ามีภาระงานมากเกินกว่าที่จะแบ่งเวลาให้

ครอบครวั 

3.42 1.014 

4. ท่านไมม่เีวลาพอส าหรบัลกู ๆ หรอืสมาชกิในครอบครวั 3.33 .839 

5. คนในครอบครวัของท่านต่างสนับสนุนในเรื่องของการ

ตดัสนิใจของท่านในแต่ละเรือ่ง 

3.58 .624 

ภาพรวม 3.58 .494 

จากตารางที ่3 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

การตดัสนิใจย้ายของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ด้าน

ค รอบ ค รัว  พ บ ว่ า  ภ าพ รวม อยู่ ใน ระดับ ม าก  ( x̅ = 3.58, S.D. = .494)  

โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อยไดแ้ก่ ท่านคดิวา่สุขภาพของคนในครอบครวัมผีล

มากน้อยแค่ไหน (x̅ = 3.88, S.D. = .794) รองลงมาคือ ท่านคิดว่าการอยู่ใกล้
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ครอบครวัจะช่วยท าให้ลดความเครยีดจากการท างาน (x̅ = 3.66, S.D. = .767) 

และคนในครอบครวัของท่านต่างสนับสนุนในเรื่องของการตดัสนิใจของท่านในแต่

ละเรือ่ง (x̅ = 3.58, S.D. = .624) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสนิใจ

ยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการชา่งอากาศ กองทพัอากาศ ดา้นภมูลิ าเนา 

ด้านภมิูล าเนา x̅ S.D. 

1. ท่านเคยพจิารณาย้ายกลบัไปท างานที่ภูมลิ าเนา

ของตนเองมากน้อยแคไ่หน 

3.76 .767 

2. ท่ านมีความตัง้ใจที่จะย้ายกลับไปท างานใน

ภมูลิ าเนาของตนเองในอนาคต 

3.73 .932 

3. ท่านใชเ้วลาในการเดนิทางกลบัภูมลิ าเนาในแต่ละ

ครัง้มากน้อยแคไ่หน 

3.37 .964 

4. ท่านมคี่าใชจ้่ายในการเดนิทางกลบัภูมลิ าเนาในแต่

ละครัง้มากน้อยแคไ่หน 

3.47 .766 

5. การอยู่ห่างไกลจากภูมลิ าเนามผีลกระทบต่อการ

ปฏบิตังิาน 

3.59 .649 

ภาพรวม 3.59 .504 

จากตารางที ่4 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

การตดัสนิใจย้ายของข้าราชการสายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ด้าน

ภู มิ ล า เน า  พ บ ว่ า  ภ าพ รวม อยู่ ใน ระดับ ม าก  ( x̅ = 3 .5 9 , S.D. = .504)  
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โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ ท่านเคยพิจารณาย้ายกลบัไปท างานที่

ภูมลิ าเนาของตนเองมากน้อยแค่ไหน (x̅ = 3.76, S.D. = .767) รองลงมาคอื ท่าน

มีความตั ้งใจที่ จะย้ายกลับไปท างานในภูมิล าเนาของตนเองในอนาคต  

(x̅ = 3.73, S.D. = .932) และการอยู่ห่างไกลจากภูมิล าเนามีผลกระทบต่อการ

ปฏบิตังิาน (x̅ = 3.59, S.D. = .649) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 5 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสนิใจ

ยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ดา้นความก้าวหน้า

ในการปฏบิตังิาน 

ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน x̅ S.D. 

1. ท่านคิดว่าการย้ายที่ท างานจะส่งผลดีต่อความก้าวหน้า

ของท่าน 

3.65 .755 

2. ความกา้วหน้าในอาชพีเป็นปัจจยัหลกัในการตดัสนิใจยา้ย

ทีท่ างานของท่าน 

3.89 .778 

3. ท่านเคยพิจารณาย้ายที่ท างานเพื่อโอกาสในการได้รบั

ต าแหน่งทีส่งูขึน้ 

3.34 .988 

4. ท่านไม่มโีอกาสได้รบัการสนับสนุนในการพฒันาความรู้

เพิม่เตมิ 

3.32 .864 

5. ท่านคิดว่าการย้ายที่ท างานจะช่วยให้ท่านได้ท างานใน

สภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสม 

3.56 .609 

ภาพรวม 3.55 .483 
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จากตารางที ่5 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

การตดัสนิใจย้ายของข้าราชการสายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ด้าน

ค วาม ก้ า วห น้ า ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน  พ บ ว่ า  ภ าพ รวม อยู่ ใน ร ะดับ ม าก  

(x̅ = 3.55, S.D. = .483) โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ ความก้าวหน้า

ในอาชพีเป็นปัจจยัหลกัในการตดัสนิใจยา้ยที่ท างานของท่าน (x̅ = 3.89, S.D. = 

.778) รองลงมาคอื ท่านคดิว่าการย้ายที่ท างานจะส่งผลดีต่อความก้าวหน้าของ

ท่าน (x̅ = 3.65, S.D. = .755) และท่านคดิว่าการยา้ยที่ท างานจะช่วยให้ท่านได้

ท างานในสภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสม (x̅ = 3.56, S.D. = .609) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสนิใจ

ยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ด้านความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ด้านความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา x̅ S.D. 

1. ความสมัพนัธ์ทีด่กีบัผูบ้งัคบับญัชามผีลต่อการตดัสนิใจ

ของท่าน 

3.00 1.057 

2. ท่านรู้สึกว่าความสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้บังคับบัญชา

ปัจจุบนั 

2.87 1.028 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่ให้ความช่วยเหลือหรือ

ค าแนะน า 

 

 
 

2.67 1.070 
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ด้านความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา x̅ S.D. 

4. ผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสใหม้สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 

หรอืแสดงความคดิเหน็ 

2.91 .868 

5. ท่านคดิว่าการยา้ยไปท างานในหน่วยงานใหม่จะท าให้

ท่านมโีอกาสท างาน 

2.89 .971 

ภาพรวม 2.87 .386 

 

จากตารางที ่6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

การตดัสนิใจย้ายของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ด้าน

ค ว าม สัม พั น ธ์ กั บ ผู้ บั งคั บ บัญ ช า  พ บ ว่ า  ภ าพ รวม อ ยู่ ใน ร ะดั บ ม าก  

(x̅ = 2.87, S.D. = .386) โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อยไดแ้ก่ ความสมัพนัธท์ีด่ี

กับผู้บังคับบัญชามีผลต่อการตัดสินใจของท่าน ( x̅ = 3.00, S.D. = 1.057) 

รองลงมาคอื ผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสให้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ หรอืแสดง

ความคิดเห็น (x̅ = 2.91, S.D. = .868) และท่านคิดว่าการย้ายไปท างานใน

หน่วยงานใหมจ่ะท าใหท้่านมโีอกาสท างาน (x̅ = 2.89, S.D. = .971) ตามล าดบั 

ตารางที่ 7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสนิใจ

ยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ด้านความสมัพนัธ์

กบัเพือ่นรว่มงาน 
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ด้านความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน x̅ S.D. 

1. ความขดัแยง้หรอืปัญหาทีเ่กดิขึน้ระหว่างเพื่อนร่วมงานมผีล

ต่อการตดัสนิใจ 

3.63 .750 

2. ท่านเคยพจิารณายา้ยทีท่ างานเนื่องจากความสมัพนัธท์ีไ่ม่ดี

ระหวา่งท่านกบัเพือ่นรว่มงาน 

3.92 .770 

3. ท่านไมรู่ส้กึเป็นส่วนหนึ่งในการปฏบิตังิานกบัเพือ่นรว่มงาน 3.41 1.010 

4. ท่านรูส้กึวา่ตอ้งแขง่ขนัหรอืเปรยีบเทยีบกบัเพือ่นรว่มงาน 3.34 .869 

5. ท่านเคยได้รบัค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานในการตดัสนิใจ

ยา้ยทีท่ างาน 

3.60 .599 

ภาพรวม 3.58 .487 

 

จากตารางที ่7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

การตดัสนิใจย้ายของขา้ราชการ สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ ด้าน

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.58, S.D. 

= .487) โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ ท่านเคยพจิารณาย้ายที่ท างาน

เนื่องจากความสมัพนัธ์ที่ไม่ดีระหว่างท่านกับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 3.92, S.D. = 

.770) รองลงมาคอื ความขดัแยง้หรอืปัญหาทีเ่กดิขึน้ระหวา่งเพื่อนรว่มงานมผีลต่อ

การตัดสินใจ (x̅ = 3.63, S.D. = .750) และท่านเคยได้รบัค าแนะน าจากเพื่อน

รว่มงานในการตดัสนิใจยา้ยทีท่ างาน (x̅ = 3.60, S.D. = .599) ตามล าดบั 
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สรุปการตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการ สายวทิยาการชา่งอากาศ กองทพัอากาศ 

1. ความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะงานปัจจุบนัและผลต่อการยา้ยงาน  

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัอิยู่ในปัจจุบนัมบีทบาทส าคญัต่อความพงึพอใจ

และแรงจูงใจในการท างาน หากลกัษณะงานไม่สอดคล้องกบัความสามารถหรอื

ความคาดหวงั อาจส่งผลใหต้อ้งการยา้ยงานเพื่อคน้หาโอกาสทีเ่หมาะสมกว่า โดย

ลกัษณะงานทีห่นกัเกนิไป ขาดความทา้ทาย หรอืไมส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายส่วนตวั 

อาจเป็นปัจจยัเรง่ในการตดัสนิใจยา้ย 

2.  อทิธพิลของปัจจยัทางสงัคมและครอบครวั 

ครอบครัวและสังคมมีอิทธิพลส าคัญ เช่น ความต้องการอยู่ใกล้

ครอบครวั ภาระเลี้ยงดู หรอืปัจจยัทางสงัคม เช่น การศึกษาและสุขภาพ หาก

สถานทีป่ฏบิตังิานปัจจุบนัส่งผลใหต้้องห่างจากครอบครวั อาจเป็นแรงผลกัดนัให้

ตดัสนิใจยา้ยกลบัภูมลิ าเนาหรอืสถานทีท่ีเ่อือ้ต่อการใชช้วีติครอบครวั 

3. ผลกระทบจากการยา้ยกลบัภูมลิ าเนา 

การย้ายกลับภูมิล าเนาอาจช่วยลดความตึงเครียดและเพิ่มความ

สมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั แต่ในบางกรณีอาจส่งผลต่อโอกาสก้าวหน้าใน

สายงาน การอยู่ใกลค้รอบครวัและชุมชนที่คุน้เคย อาจเพิม่ความสุขและความพงึ

พอใจในชวีติโดยรวม 

4. ความกา้วหน้าในสายงาน 

ความก้าวหน้าในสายงานเป็นปัจจยัส าคญั ขา้ราชการอาจยา้ยไปยงั

หน่วยงานหรอืสถานที่ที่มองว่าให้โอกาสเจรญิเติบโตในอาชีพได้มากกว่าหาก

หน่วยงานปัจจุบนัไมม่เีสน้ทางความกา้วหน้า อาจท าใหข้า้ราชการพจิารณายา้ยไป

ยงัทีท่ีม่โีอกาสดกีวา่ 



 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่2 (พฤษภาคม – สงิหาคม 2568) หน้า 117 

 

5. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงาน 

ความสมัพนัธ์ที่ดีสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร แต่หาก

ความสัมพันธ์ ในที่ท างานไม่ดีอาจกลายเป็น ปั จจัยผลักดัน ในการย้าย 

สภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่ป็นมติรสามารถชว่ยลดความตอ้งการยา้ยงานได ้

6. แนวทางในการพฒันาความผกูพนักบัองคก์ร 

1) สรา้งระบบสนบัสนุนการท างาน เชน่ โอกาสการพฒันาทกัษะ 

 2) จดักจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

3) ให้ความส าคัญ กับการรับ ฟั งความคิด เห็นและปรับป รุ ง

สภาพแวดลอ้มการท างาน 

 

อภิปรายผลการวิจยั 

 จากการศกึษาวจิยั เรื่อง “การตดัสนิใจยา้ยของขา้ราชการกองวทิยาการ 

กรมช่างอากาศ กองทัพอากาศ” ผู้ศึกษาได้พบประเด็นส าคัญที่ควรจะน ามา

อภปิรายผล ดงันี้ 

 1. การตัดสิน ใจย้ายของข้าราชการ สายวิทยาการช่ างอากาศ 

กองทพัอากาศ  

 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าม ี4 

ดา้นที่อยู่ในระดบัมาก และ 1 ดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่าปัจจยั

ต่าง ๆ มบีทบาทส าคญัต่อการตดัสนิใจย้ายในระดบัที่แตกต่างกนั โดยสามารถ

อภปิรายไดด้งันี้ 

 1.1 ด้านครอบครวั มีผลกระทบในระดับมากโดยเฉพาะประเด็น

สุขภาพของคนในครอบครวั ซึ่งสะทอ้นถงึความส าคญัของปัจจยัดา้นครอบครวัที่
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ส่งผลต่อขา้ราชการ เนื่องจากการมสีุขภาพทีด่ใีนครอบครวัชว่ยลดความกงัวล และ

การอยู่ใกล้ครอบครวัยงัมบีทบาทในการลดความเครยีดจากการท างาน ขอ้มูลนี้

สอดคล้องกับงานวิจัยในด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ชี้ให้เห็นว่าปัจจัย

ครอบครวัเป็นส่วนส าคัญในการตัดสินใจโยกย้ายหรือเลือกที่ท างานใหม่ของ

บุคลากรในองค์กรขนาดใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ กรรณิการ์ เกตทอง 

(2560) ที่ศึกษาสาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการใน

หน่วยงานวชิาการ โดยพบว่าหนึ่งในปัจจยัที่ส าคญัในการตัดสนิใจลาออกหรอื

โอนยา้ย 

 1.2 ดา้นภูมลิ าเนา การพจิารณายา้ยกลบัไปท างานในภูมลิ าเนา และ

ความตัง้ใจที่จะยา้ยกลบัในอนาคต เป็นประเดน็ที่ได้รบัการตอบรบัในระดบัสูงใน

ดา้นภูมลิ าเนา แสดงใหเ้หน็ถงึความผูกพนัต่อภูมลิ าเนาเดมิของขา้ราชการ ขอ้มูล

นี้สะทอ้นถงึวฒันธรรมในสงัคมไทยทีย่งัคงใหค้วามส าคญักบัความเป็นชุมชนและ

ความใกลช้ดิของครอบครวัในภูมลิ าเนา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นุชนาฏ ตนัตา 

(2564) พบว่า ข้าราชการที่มีความผูกพันกับภูมิล าเนามกัจะมีความตัง้ใจที่จะ

กลบัไปท างานที่บ้านเกดิ โดยเฉพาะเมื่อมคีวามสะดวกในการดูแลครอบครวัและ

การสนบัสนุนจากชุมชน 

 1.3 ดา้นความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน ความกา้วหน้าในอาชพีเป็น

ปัจจยัหลกัทีม่คี่าเฉลีย่สูงทีสุ่ดในดา้นนี้ แสดงถงึความส าคญัของการพฒันาอาชพี

และโอกาสในสายงานที่มบีทบาทส าคญัต่อการตดัสนิใจย้ายของข้าราชการ ซึ่ง

สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) ที่

ชี้ให้เหน็ว่าความต้องการในระดบัการพฒันาตนเองและความส าเรจ็ในอาชพีเป็น

ปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจในชวีติการท างานซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
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นุชนาฏ ตนัตา (2564) พบว่า การพฒันาทางอาชพีและโอกาสในการเตบิโตในสาย

งานเป็นปัจจยัทีส่ าคญัในการตดัสนิใจของขา้ราชการในการยา้ยงาน 

 1.4 ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคบับัญชา ด้านนี้มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 

แสดงใหเ้หน็ว่าความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหลกัในการตดัสนิใจ

ย้ายของข้าราชการ อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์ที่ดีหรือการมีส่วนร่วมใน

กระบวนการตดัสนิใจอาจช่วยลดความต้องการยา้ยทีท่ างานของบุคลากรในระยะ

ยาว ขอ้มูลนี้ควรเป็นแนวทางในการพฒันาความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา

และผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความใกล้ชิดและสนับสนุนมากขึ้น  ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวจิยัของ นุชนาฏ ตนัตา (2564) พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา

และผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ได้เป็นปัจจัยหลักในการตัดสินใจโยกย้ายงาน แต่

ความสมัพนัธ์ทีด่แีละการมสี่วนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจสามารถช่วยลดความ

ต้องการย้ายที่ท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาในด้านนี้ที่แสดงว่าแม้

ความสมัพนัธจ์ะไมเ่ป็นปัจจยัหลกั 

 1.5 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนี้มคี่าเฉลี่ยในระดบัสูง 

โดยเฉพาะประเด็นความสมัพันธ์ที่ไม่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน แสดงให้เห็นว่า

ปัญหาความสมัพนัธใ์นทีท่ างานมผีลต่อการตดัสนิใจยา้ยอย่างชดัเจนซึง่สอดคลอ้ง

กับงานวิจัยในด้านการบริหารองค์กรที่พบว่าความขัดแย้งในที่ท างานส่งผล

โดยตรงต่อความพึงพอใจในการท างานและความตัง้ใจที่จะคงอยู่ในองค์กร ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวจิยัของ นุชนาฏ ตันตา (2564) พบว่า ความสมัพันธ์ที่ไม่ดี

ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจโยกย้ายงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่ความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงานส่งผลให้เกิด

ความเครยีดและลดความพงึพอใจในการท างาน 
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 2. การตัดสิน ใจย้ายของข้าราชการ สายวิทยาการช่ างอากาศ 

กองทพัอากาศ 

 การตัดสิน ใจย้ายของข้าราชการ สายวิทยาการช่ างอากาศ 

กองทัพอากาศ สะท้อนถึงปัจจยัหลายด้านที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความ

ผูกพนักบัองค์กร โดยลกัษณะงานที่ไม่เหมาะสม ความสมัพนัธ์ในทีท่ างานที่ไม่ด ี

และโอกาสก้าวหน้าในสายงานที่จ ากัด เป็นแรงผลกัดนัหลกั ขณะที่ปัจจยัทาง

สงัคมและครอบครวั รวมถงึความตอ้งการลดความตงึเครยีดและสรา้งสมดุลชวีติ มี

บทบาทส าคญั แนวทางแก้ไขปัญหาควรเน้นปรบัปรุงระบบการบรหิารงานบุคคล

ให้เหมาะสม สร้างโอกาสพฒันาและสนับสนุนโครงการที่เพิม่คุณภาพชวีติ เช่น 

การพฒันาสวสัดิการ ความมัน่คงในอาชีพ และการเสรมิสร้างความสมัพนัธ์ใน

องคก์ร เพื่อเพิม่ความพงึพอใจและลดความตอ้งการยา้ยงานของบุคลากรในระยะ

ยาว 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั  

  1) ควรมกีารทบทวนและพฒันานโยบายการบรหิารงานบุคคลใหส้ามารถ

ตอบสนองต่อความตอ้งการและปัญหาของขา้ราชการไดด้ยีิง่ขึน้ โดยเฉพาะในดา้น

การพฒันาทกัษะและการส่งเสรมิโอกาสทางอาชพี เพื่อเพิม่ความพงึพอใจและลด

ความตอ้งการยา้ยงาน 

  2) การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีด่ใีนการท างาน และส่งเสรมิการมสี่วนร่วม

ของข้าราชการในกระบวนการตัดสินใจต่าง ๆ จะช่วยลดความขดัแย้งและเพิ่ม
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ความผูกพันในองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้ข้าราชการมีความพึงพอใจและลดความ

ตอ้งการยา้ยงาน 

  3) ควรเพิ่มโครงการสวัสดิการที่สนับสนุนทัง้ด้านการดูแลสุขภาพ 

การเงนิ และการสนับสนุนครอบครวั เพื่อสรา้งความมัน่คงในชวีติการท างาน ซึง่จะ

ช่วยเพิม่ความพงึพอใจในองค์กรและลดปัจจยัทีก่ระตุน้ใหข้า้ราชการตดัสนิใจยา้ย

งาน 

 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป  

  1) ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิเกีย่วกบัผลกระทบของการพฒันาทกัษะและ

การส่งเสรมิโอกาสในการกา้วหน้าในอาชพีทีอ่งคก์รสามารถจดัหาใหก้บัขา้ราชการ 

สายวทิยาการช่างอากาศ กองทพัอากาศ โดยมุ่งเน้นผลกระทบต่อการลดการยา้ย

งานและเพิม่ความพงึพอใจในอาชพี 

  2) ควรท าการศกึษาต่อเกีย่วกบัความสมัพนัธ์ระหว่างสวสัดกิารทีอ่งคก์ร

จัดให้และคุณภาพชีวิตของข้าราชการ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการพัฒนา

สภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อการลดความเครยีดและเพิม่ความพงึพอใจใน

การท างาน 

  3) ควรมีการวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับการย้ายงานของข้าราชการ สาย

วทิยาการช่างอากาศ กองทัพอากาศ และผลกระทบทีเ่กดิขึน้กบัชวีติส่วนตวั เช่น 

ความสมัพนัธใ์นครอบครวัและภาวะความเครยีดทีอ่าจเกดิขึน้ เพือ่เขา้ใจผลกระทบ

ในมติทิางสงัคมและอารมณ์ของการตดัสนิใจยา้ยงาน 
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