
รายงานการศึกษาเชิงวิจัยสวนบุคคล (Individual Study)

พุธทรัพย  มณีศรี
 

----------------------------------

  รายงานการศึกษาเชิงวิจัยสวนบุคคล (Individual Study) เร่ือง ความคิดเห็นเก่ียว
กับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี : กรณีศึกษาของสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน ส ํานักงาน
ก.พ. นี้ เปนสวนหน่ึงของการฝกอบรมหลักสูตร นบส.1 รุนท่ี 14 วิทยาลัยนักบริหาร  สถาบัน
พัฒนาขาราชการพลเรือน  ส ํานักงาน ก.พ. ซ่ึงเขารับการฝกอบรมในระหวาง วันท่ี 10 มกราคม -
25 มนีาคม 2537  และในขณะนั้น ด ํารงตํ าแหนงผูอํ านวยการสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน
ส ํานักงาน ก.พ.

รายะเอียดของรางานตาง ๆ โปรดติดตามไดในหนาตอไปครับ



ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ : กรณีศึกษา
ของสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สํ านักงาน ก.พ.

_____________

1.  บทนํ า
   1.1 ความเปนมา

        ในชีวิตการรับราชการในสํ านักงาน ก.พ. ของผูศึกษาเร่ืองน้ี มีอยูชวงระยะเวลา
หน่ึงท่ีไดดํ ารงตํ าแหนงหน่ึงเปนเวลานานถึง 10 ป ในชวงเวลา 10 ป ดังกลาว  แมวาจะมีความ
ชํ านาญงานในต ําแหนงที่ด ํารงอยู แตรูสึกเบ่ือหนายในการปฏิบัติหนาท่ีในตํ าแหนงนั้น และแม
วาจะไดพยายามปรับปรุงงานหรือไดริเร่ิมงานขึ้นใหม  แตก็ยังเกิดความรูสึกเบ่ือหนายในการ
ปฏิบัติ หนาท่ีน้ันเปนอยางย่ิง  หลังจากท่ีไดรับการแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงอ่ืนอีกหลายตํ าแหนง
ในระยะเวลาตํ าแหนงละไมเกิน 4 ป  นอกจากจะมีความกระตือรือรนในการทํ างานและมีความ
คิดใหม  ๆ  เกิดขึ้นแลว ยังมีความรูสึกวาการท่ีไดมีโอกาสปฏิบัติหนาท่ีหลายตํ าแหนง ทํ าใหมี
แนวคิดท่ีกวางไกลขึ้นและมีความเห็นวา การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีเปนสิ่งท่ีจํ าเปน ดังนั้น 
เมื่อไดด ํารงตํ าแหนงผูอํ านวยการกองตรวจสอบและทะเบียนประวัติ   จึงไดเสนอใหผูมีอ ํานาจ
สั่งบรรจุและแตงตั้ง ยายขาราชการหลายรายในกองตรวจสอบและทะเบียนประวัติ  แมวาการ 
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีขาราชการในกองตรวจสอบและทะเบียนประวัติ  จะไมไดเปล่ียนแปลง
หนาท่ีและความรับผิดชอบ เปนเพียงการเปล่ียนแปลงผูรับคํ าปรึกษาหารือ คือ บุคลากรของ 
สวนราชการใหมเทานั้น แตขาราชการท่ีไดรับการโยกยายหนาท่ี ก็ไดใหความสนใจและ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพราะตองประสานงานกับบุคลากรของสวนราชการท่ี 
รับผิดชอบใหม จากการท่ีไดเล็งเห็นถึงผลของการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี ซ่ึงเปนพัฒนาการ 
ในทางท่ีเปนคุณประโยชน  จึงไดเสนอแนะใหมีการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีไมใชเฉพาะใน 
กองใดกองหน่ึงหรือในสํ านักใดสํ านักหนึ่งโดยเฉพาะ แตไดเสนอแนะใหมีการสับเปล่ียน     
โยกยายหนาท่ีของขาราชการท้ังสํ านักงาน โดยเฉพาะขาราชการท่ีมีคุณสมบัติท่ีจะไดรับการ 
แตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงใหมได
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       นอกจากแนวความคิดเก่ียวกับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีดังกลาวขางตนแลว
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535   ซ่ึงไดประกาศใชต้ังแตวันท่ี 1เมษายน 
2535 ยังเนนถึงความสํ าคัญของการพัฒนาขาราชการ โดยเฉพาะอยางย่ิงในมาตรา 76  ไดบัญญัติ
ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา  ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ. กํ าหนด 
ซึ่ง ก.พ. ก็ไดกํ าหนดใหการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี เปนวิธีการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาวิธี
การหนึ่งดวย  ดังน้ัน  เม่ือผูศึกษาเร่ืองน้ีไดรับการแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงผูอํ านวยการสถาบัน
พัฒนาขาราชการพลเรือน  ต้ังแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2535   จึงเห็นวาควรจะมีการสับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีของเจาหนาท่ีฝกอบรมประจํ าโครงการหรือกลุมงานตาง ๆ ซ่ึงเม่ือนํ าเร่ืองน้ีปรึกษาหารือ
กับผูบริหารของสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน  ในการประชุมเม่ือวันท่ี  10 พฤศจิกายน 2535   
ที่ประชุมไดพิจารณาแลวเห็นชอบดวย และไดรวมกันพิจารณากํ าหนด หลักเกณฑการสับเปล่ียน
โยกยายหนาท่ีของเจาหนาท่ีฝกอบรมข้ึน เม่ือวันท่ี 5 มกราคม 2536 (รายละเอียดในภาคผนวก 1) 
รวมท้ังไดเวียนหลักเกณฑนี้ใหขาราชการของสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน (สพข.)     
สํ านักงาน ก.พ. ทราบดวย  ท้ังน้ี ในการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี    เจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข. 
ไดใหเจาหนาท่ีฝกอบรมท้ังท่ีอยูในหลักเกณฑหรือไมอยูในหลักเกณฑท่ีจะตองยาย ไดแสดง
ความจํ านงดวย (เหตุท่ีดํ าเนินการตามหลักเกณฑใหมน้ีลาชา  เน่ืองจากตองรอเจาหนาท่ีฝกอบรม
ท่ีบรรจุใหม ประกอบกับเพ่ือไมใหกระทบกับการปฏิบัติงานตามโครงการตาง ๆ จึงไดเร่ิมการ
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีตามหลักเกณฑท่ีไดวางไวเม่ือวันท่ี 5 ตุลาคม 2536)

1.2 วตัถุประสงคของการศึกษา
         เพื่อตองการทราบความคิดเห็นท่ีแทจริงของขาราชการท่ีไดรับการสับเปล่ียนโยก
ยายหนาท่ี และนํ าความคิดเห็นนั้นมาประกอบการพิจารณาในการปรับปรุงหลักเกณฑและวิธี
การในการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีในโอกาสตอไป
  1.3 นิยามศัพท
        โดยทั่วไป การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี หมายถึง การเปล่ียนแปลงหนาท่ีความ
รับผิดชอบจากการปฏิบัติราชการในหนาท่ีหนึ่ง ไปปฏิบัติราชการในอีกหนาท่ีหนึ่งภายใน   
หนวยงานเดียวกัน  แตในที่นี ้  การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีของเจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข. 
หมายถึง การเปล่ียนแปลงหนาท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดานการฝกอบรมจาก      
โครงการหน่ึงไปยังอีกโครงการหน่ึงหรือไปปฏิบัติงานในกลุมงานท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรม
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1.4 ขอบเขตของการศึกษา
        เปนการศึกษาเฉพาะการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข.
เมือ่วันท่ี 5 ตุลาคม 2536 เทาน้ัน  และการศึกษาในคร้ังน้ีมุงศึกษาเฉพาะความคิดเห็นของ
เจาหนาท่ีฝกอบรมท่ีไดรับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี เน่ืองจากมีขอจํ ากัดคือไมอาจวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่แทจริงได  เพราะเวลาในการปฏิบัติงานในตํ าแหนงท่ีไดรับการแตงต้ังใหม มีเพียง
ประมาณ 3 เดือนเศษ เทาน้ัน
2. วิธีด ําเนินการ

2.1 รูปแบบของการศึกษา
                  การศึกษาในครั้งนี ้  ไดออกแบบสอบถามความคิดเห็นของเจาหนาท่ีฝกอบรมท่ี
ไดรับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี (รายละเอียดในภาคผนวก 2)

2.2 กลุมเปาหมายท่ีศึกษา
                                 ในการศึกษาคร้ังน้ี  ไดใชประชากรท้ังหมดเปนกลุมเปาหมายท่ีศึกษา คือ เจาหนา
ท่ีฝกอบรม 4-6 จํ านวน 11 คน ท่ีไดรับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี เม่ือวันท่ี 5 ตุลาคม 2536
และยังปฏิบัติราชการในตํ าแหนงเจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข. ในวันท่ีทํ าการสํ ารวจขอมูล คือ
ในวันท่ี 21 มกราคม 2537
 2.3 วิธีการรวบรวมขอมูล

       2.3.1 สงแบบสอบถามไปใหขาราชการตามกลุมเปาหมายท้ังหมด จํ านวน 11 ราย
ไดรับแบบสอบถามท่ีสงคืนใหตามกํ าหนดเวลา  จํ านวน 10 ชุด คิดเปนรอยละ 90.90 (แบบ
สอบถามอีก 1 ชุด ไดรับหลังจากท่ีไดวิเคราะหขอมูลแลว จึงไมไดรวมไวในผลการศึกษาน้ี)

       2.3.2 แบบสอบถามแบงเปน 2 ลักษณะ คือ
               1) ขอเลือกตอบ ใหผูตอบแบบสอบถาม  เลือกหมายเลขตามลํ าดับความ
เห็นดวยกับขอคิดเห็นท่ีระบุไว โดยกํ าหนดคาเปนตัวเลข 1-5 โดย
                     1  หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด
                     2    "     รองลงมาจากมากท่ีสุด
                   3    "     ปานกลาง
                   4    "     คอนขางนอย
                  5    "     นอยท่ีสุดหรือไมเห็นดวย
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2)  ขอมูลเฉพาะบุคคลและความเห็นอื่น ซ่ึงไดแก
                 (1) หลักเกณฑการสับเปล่ียนโยกยาย
                 (2) วิธีการสับเปล่ียนโยกยาย
                 (3) การติดตาม/ประเมินผล และ
                 (4) ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ

2.4 การวิเคราะหขอมูล
       2.4.1 ขอเลือกตอบ
               1) แปรตัวเลขค ําตอบเปนน้ํ าหนักคะแนน คือ
                   1  เห็นดวยมากท่ีสุด    ให 5 คะแนน
                   2  เห็นดวยรองลงมา   ให 4 คะแนน
                   3  เห็นดวยปานกลาง   ให 3 คะแนน
                   4  เห็นดวยคอนขางนอย ให 2 คะแนน
                  5  เห็นดวยนอยท่ีสุด    ให 1 คะแนน
               2) รวมคะแนนผูตอบแตละขอแลวหาคาเฉลี่ย ขอใดไมมีค ําตอบไมน ํามา
ค ํานวณดวย และไมนับรวมความคิดเห็นคากลางหรือคะแนนเทากับ 3
             3) ความคิดเห็นขอคี่ เปนความคิดเห็นเชิงบวก ความคิดเห็นขอคูเปน
ความเห็นเชิงลบ
             4) การหาคาเฉล่ียรวม  เพ่ือใหเปนขอสรุปความเห็นในภาพรวมจึงตอง
แปรคะแนนใหเปนความคิดเห็นในทางเดียวกัน โดยการ revese คาความคิดเห็นเชิงลบมาเปน
คาเชิงบวก เพื่อใหไดคาเฉลี่ยภาพรวมความคิดเห็นทั้งหมด

             5) วิเคราะหคาเฉล่ียเฉพาะความคิดเห็นเชิงบวกจากขอค่ีท้ังหมด
             6) วิเคราะหคาเฉล่ียเฉพาะความคิดเห็นเชิงลบจากขอคูท้ังหมด
             7) ก. วิเคราะหคาเฉลี่ยเฉพาะความคิดเห็นที่วัดพัฒนาการดานความรู
                    ข. วิเคราะหคาเฉลี่ยเฉพาะความคิดเห็นที่วัดพัฒนาการดานทัศนคติ
                   ค. วิเคราะหคาเฉลี่ยเฉพาะความคิดเเห็นที่วัดพัฒนาการดานทักษะและ
ประสบการณ
                8) พิจารณาขอท่ีมีความคิดเห็นท่ีคาเฉล่ียของน้ํ าหนักคะแนนในกลุมสูง
สดุ ต่ํ าสุด และ/หรือความคิดเห็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด (มีจํ านวนผูเห็นดวยมากท่ีสุด)
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       2.4.2 ขอมูลเฉพาะบุคคลและความคิดเห็นอ่ืน
             1) ขอมูลเฉพาะบุคคลพิจารณาตามลักษณะ เพศ อายุ ประสบการณใน
หนวยงานเดิม ระดับตํ าแหนง และวุฒิการศึกษา โดยใชจํ านวนจริงของขอมูลในดานเพศ ระดับ
ตํ าแหนง วุฒิการศึกษา และคาเฉล่ียดานอายุและประสบการณในหนวยงานเดิม
             2) ความคิดเห็นอ่ืน ๆ รวบรวมความคิดเห็นตามขอมูลจริงนํ าเสนอ

2.5 สถิติที่ใชในการวิเคราะห อนัดับคะแนน คาเฉลี่ย เปอรเซ็นต ความถี่
3. ผลการศกึษา

3.1 ขอมูลเฉพาะบุคคล
        3.1.1 จํ านวนและระดับตํ าแหนง  เปนเจาหนาท่ีฝกอบรม จํ านวน 10 คน ชาย
2 คน และหญิง 8 คน  หรือกลาวไดวาเจาหนาท่ีฝกอบรมสวนใหญเปนหญิง ซ่ึงมากกวาชายถึง
4 เทา  เจาหนาท่ีฝกอบรมเหลาน้ีดํ ารงตํ าแหนงในระดับ 6 จํ านวน 5 คน  (ชาย 2 คน และหญิง
3 คน)  ด ํารงตํ าแหนงในระดับ 5  จํ านวน 4  คน (เปนหญิงท้ังหมด)
       3.1.2 อายุ มีอายุเฉล่ีย 37 ป 4 เดือน  โดยชายมีอายุเฉล่ียสูงกวา คือ 39 ป 6 เดือน
ในขณะท่ีหญิงมีอายุเฉล่ีย 35 ป
       3.1.3 ประสบการณ  เม่ือนับระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงานเดิมกอนการ
สับเปลี่ยนโยกยายหนาที ่ มีประสบการณในหนวยงานเดิมโดยเฉล่ีย 6 ป 4 เดือน โดยชายมี
คาเฉล่ียระยะการปฏิบัติงาน หรือประสบการณในหนวยงานเดิมมากกวาหญิง  คือชายมี
ประสบการณ 6 ป 7 เดือน ในขณะท่ีหญิงมีคาเฉล่ียเพียง 5 ป 11 เดือน

3.1.4 วุฒิการศึกษา วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 7 คน ปริญญาตรี 1 คน (ขณะ
น้ีกํ าลังศึกษาปริญญาโท)

3.2 ความคิดเห็นในขอเลือกตอบ
       จากการศึกษาวิเคราะหขอความท้ัง 50 ประเด็นท่ีสอบถาม (ซ่ึงประกอบดวยความ
คิดเห็นท้ังเชิงบวกและเชิงลบอยางละเทา ๆ กัน)   โดยมิไดระบุวาประเด็นน้ันเปนความคิดเห็น
เชิงบวกหรือความคิดเห็นเชิงลบ หรือแบงแยกกลุมความคิดเห็น เพ่ือเนนเปนพิเศษ เพราะมีวัตถุ
ประสงคที่จะไดรับความคิดเห็นจากความรูสึกที่แทจริงมากขึ้น) ผลปรากฎวา
       3.2.1 หากมองภาพรวมของความคิดเห็นท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมของ  สพข. มีตอนโยบายการ
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีเพ่ือการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาแลวปรากฎวา เห็นดวยกับนโยบาย
สับเปลี่ยนโยกยายหนาที่คอนขางมาก คือ 70%  ประเด็นท่ีเห็นดวย   เรียงลํ าดับไดดังนี้
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              1) เห็นดวยมากท่ีสุดคือ  ชื่นชอบเพราะเปนโอกาสสรางความพรอมตาง
ๆ ท่ีจะกาวข้ึนดํ ารงตํ าแหนงที่สูงขึ้น โดยมีระดับความเห็นดวยสูงมากถึง 88%
             2) เห็นดวยมากเปนอันดับสอง คือ เกิดความรักและเขาใจในเพื่อนรวม
งานในหนวยใหมมากข้ึน โดยมีระดับความเห็นดวย 86%
             3) เห็นดวยมากเปนอันดับสาม ม ี 3 ประเด็น  คือ  (1) มีความรูในงาน
สพข. กวางขวางขึ้น  (2) ไดเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานใหม ๆ และ (3) ไดประสบการณการทํ างาน
ที่มีคุณคา ซ่ึงท้ัง 3 ประเด็นน้ี เห็นดวยในระดับ 82% (โปรดดูตารางท่ี 1)
       3.2.2 หากพิจารณาในภาพรวมดานความคิดเห็นเชิงลบ หรือไมคอยเห็นดวย โดย
ภาพรวมแลวความรูสึกและความคิดเห็นเชิงลบท่ีเกิดจากการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีอยูใน
เกณฑคือในระดับ 44%  ซ่ึงมาจากประเด็นความเห็น ดังตอไปน้ี

             1) ความคิดเห็นท่ีระบุวา ไมตองการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีอีกเพราะ
ไมชอบการปรับตนกับคนและงานบอย ๆ  โดยมีระดับความเห็นดวย 26%  ซึ่งมีคาตํ ่าสุด
              2) ประเด็นท่ีเห็นดวยนอยรองลงจากระดับต่ํ าที่สุดคือ พบวาไมถนัดใน
งานนี้และ ไมพรอมที่จะพัฒนาดานนี ้ มีระดับความเห็นดวย 30%
              3) ประเด็นท่ีเห็นดวยนอยเปนอันดับสามนับจากระดับต่ํ าสุดขึ้นมามีคา
ความเห็นดวยอยูในระดับเดียวกันถึง 4 ประเด็น คือ (1) อึดอัดในบรรยากาศของการทํ างานใน
งานใหม (2) อยากยายกลับหนวยงานเดิมเร็วท่ีสุด  (3) เห็นวายายหรือไมยายไมมีความหมายใด
ๆ และ (4) ปฏิบัติงานใหมไดเปนอยางดี (กวางานเดิม) แตหากเลือกไดอยากอยูท่ีเดิม โดยมีระดับ
ความเห็นดวย 34% (โปรดดูตารางท่ี 2)
   3.2.3 จากภาพรวมความเห็นดวยท้ังเชิงบวกและเชิงลบ   เมื่อพิจารณาในราย
ละเอียดของเนื้อหาในประเด็นแลวจะพบวา  เปนความเห็นดวยท่ีสอดคลองกันท่ีสงทิศทางความ
คิดเห็นของเจาหนาท่ีฝกอบรมไปในการเห็นดวยเปนอยางย่ิง   เหตุผลท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมเห็น
ดวยกับการพัฒนาดวยการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี มีดังน้ี
             1) เปนการพัฒนาตนเองเพ่ือความสํ าเร็จและความกาวหนาของอาชีพ
             2) การไดัพัฒนาตนเองเปนไปอยางครบถวนในองค 3 ขององคประกอบ
ความสํ าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ ไดพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะและประสบการณ
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             3) เปนโอกาสการสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีและกวางขวางย่ิงข้ึน  เกิดความ
รูจัก  รัก สนิท  เขาใจตอเพ่ือนรวมงานท้ังดานความกวางขวางและความลึกซ้ึงอันกอใหเกิดความ
รวมมือ       ชวยเหลือเก้ือกูลกัน ทั้งดานการงานและสวนบุคคล

             ท้ังน้ี ผลการศึกษาบงช้ีอยางชัดเจนวาเปนแนวทางเดียวกันหรือสอดคลองกัน
เพราะเหตุผลของประเด็นความเห็นเชิงลบท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมเห็นดวยนอยท่ีสุดหรืออีกนัยหน่ึง
ก็คือ เหตุผลเชิงลบเหลาน้ันเปนส่ิงท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมไมเห็นดวย นั่นก็แปลความหมายไดวา
เจาหนาท่ีฝกอบรมมีความคิดเห็นเปนขอสนับสนุนวา ไมเปนอุปสรรคตอการสับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีอยางมีนัยสํ าคัญ เปนตนวาการตองปรับตนกับคนและงานบอย ๆ เม่ือสับเปล่ียนโยกยาย
นั้น แสดงวาขอคิดเห็นน้ันไมใชเหตุผลท่ีจะรังเกียจ หรือการเกิดความทอถอยโดยมีขออางจาก
ความไมถนัดและไมพรอมที่จะพัฒนางานในงานใหม เพราะส่ิงเหลาน้ันไมเปนประเด็นปญหา
อุปสรรคนัก และความเห็นที่วา ยายหรือไมยาย ไมมีความหมายใด ๆ นั้น แมจะไมบงบอกถึง
ความยินดีหรือเสียใจเดนชัด แตไมอยูในระดับตอตาน อาจเปนเพียงความรูสึกก้ํ าก่ึง  ที่ชี้ไมไดวา
เห็นดวยหรือไม น่ันก็คือ ขาราชการใหความหมายตอนโยบายการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีใน
เกณฑสูง สวนความหมายท่ีใหน้ันจะเปนไปในทางบวกหรือลบน้ัน ตองพิจารณาจากความเห็น
ในประเด็นอื่น ๆ ประกอบดวย   และเม่ือศึกษาโดยละเอียดแลว อาจสรุปไดวา  การสับเปล่ียน
โยกยายหนาท่ีเปนส่ิงท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข. เห็นดวย และเห็นวามีความหมายตอตนเอง
ในเชิงพัฒนาไปในทิศทางท่ีพึงปรารถนาท้ังตอบุคคลและองคการ (โปรดดูตารางท่ี 3)

       3.2.4 ความคิดเห็นของเจาหนาท่ีฝกอบรมท่ีมีตอการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี ซ่ึงสง
ผลตอองคประกอบของความสํ าเร็จในการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน คือ พัฒนาการดานความรู ดาน
ทัศนคติ และดานทักษะและประสบการณ มีดังน้ี

1)! พัฒนาการดานความรู โดยรวมแลวเจาหนาท่ีฝกอบรมเห็นวา การ
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีเปนการพัฒนาความรูในระดับ 70%  โดยใหน้ํ าหนักคะแนนเรียงตาม
ลํ าดับ ดังน้ี

2)! เห็นดวยสูงสุด คือ "มีความรูในงาน สพข. กวางขวางขึ้น" และ "
ไดประสบการณการทํ างานที่มีคุณคา" โดยมีระดับความเห็นดวยถึง 82%

3)! เห็นดวยในอันดับรองลงมา คือ "มีความเขาใจและเห็นใจเหตุขัด
ของบางประการของการปฏิบัติงานในหนวยใหมมากข้ึน" และ "คิดวาเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะริเร่ิม
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รูปแบบการทํ างานใหม ๆ ขึ้น"  โดยมีระดับความเห็นดวยถึง 80% และมีความเห็นวา  "ไดนํ าวิธี
แกปญหาใน   หนวยงานเดิมมาประยุกตใชกับงานใหม"  มีระดับความเห็นดวย 76%
                 ประเด็นท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมคอนขางจะไมเห็นดวยก็คือ "เม่ือพบทางแกปญหา
หนวยงานเดิมก็ตอเม่ือหลังจากยายมาแลว" โดยมีระดับความเห็นดวยเพียง 42%(โปรดดูตารางท่ี
4)
             2) พัฒนาการดานทัศนคต ิ  ความคิดเห็นท่ีมีตอการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีของ
เจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข. พบวามีทัศนคติในเชิงบวก หรือเห็นดวยกับการพัฒนาขาราชการ
ดวยการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี โดยเฉล่ีย 72% ประเด็นท่ีเห็นดวยมากท่ีสุดถึง 88%  คือ
ชื่นชอบเพราะเปนโอกาสสรางความพรอมดานตาง ๆ ท่ีจะกาวข้ึนดํ ารงตํ าแหนงที่สูงขึ้น
นอกนั้นเห็นดวยระหวาง 88% ถึง 62% มีเพียงประเด็นเดียวท่ีเห็นดวยโดยไมเกาะกลุมและ
นอยท่ีสุดเพียง 36%  คือ  ประเด็นท่ีวา  พอใจกับการไดมาปฏิบัติหนาท่ีน้ีจนไมตองการยายไป
หนวยใด ๆ อีกตอไป" ซ่ึงแสดงใหเห็นวา เจาหนาที่ฝกอบรมเขาใจและเห็นคุณคาวาการ
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีน้ันเปนการสรางพัฒนาการ มากกวาจะยึดความพอใจ  โดยยึดติด
หนวยงานใดหนวยงานหน่ึงตลอดไป (โปรดดูตารางท่ี 5)
             3) พัฒนาการดานทักษะและประสบการณ เจาหนาท่ีฝกอบรมเห็นวาการสับเปล่ียน
โยกยายหนาที ่ กอใหเกิดพัฒนาการดานทักษะ  ทํ าใหไดรับประสบการณกวางขวางข้ึน  โดยมี
ระดับความเห็นดวยโดยเฉล่ียเทา ๆ กันคือ 72%  และเหตุผลสอดคลองกับความเห็นดวยกับ
พัฒนาการดานความรูและทัศนคติสูงถึง 88% อีกท้ังความตระหนักในคุณคาของการถายโยงการ
เรียนรู  โดยนํ าวิธีแกปญหาในหนวยงานเดิมมาประยุกตใชกับหนวยงานใหมสูงในระดับ 76%
และหากพิจารณาในแงความพึงพอใจ จะพบวาขาราชการพึงพอใจตอการไดรับโอกาสการ
เรียนรู ปรับตน และพัฒนาตนเองจากการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีในระดับ 72%  เหตุผลท่ี
นาสนใจอีกประการก็คือ นับเปนโอกาสท่ีไดคนหาและคนพบศักยภาพแหงตนของแตละบุคคล
เพราะมีโอกาสไดใชความถนัดและความสนใจในหนวยงานใหมเต็มที่มากขึ้น (70%) อีกท้ังมี
ความตอเน่ืองเห็นภาพรวมของระบบงาน (68%) ทํ าใหเกิดประสบการณใหม ๆ (โปรดดูตารางท่ี
6)
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3.3 ความเห็นอ่ืน
       3.3.1 หลักเกณฑการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี มีความเห็นวาหลักเกณฑท่ีกํ าหนด
ไวนั้นเหมาะสมแลว  (ดูรายละเอียดหลักเกณฑไดจากภาคผนวก 1)  ท้ังน้ี ไดใหความเห็นเพิ่ม
เติม ดังน้ี
             1) ตองกํ าหนดมาตรฐานใหชัดเจนวาเปนการปฏิบัติงานในสายงานเฉพาะระดับ
โครงการ หรือศูนย และ/หรือวิทยาลัย
             2) การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีตางโครงการ ภายในศูนยหรือวิทยาลัยเดิม
             3) ควรกํ าหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของแตละตํ าแหนงใหชัดเจนกอนการ
สับเปล่ียนฯ เพื่อพิจารณาคุณสมบัต ิ ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาและศักยภาพของบุคคลให
เหมาะสมกับงาน
             4) ควรค ํานึงถึง
                - ความสมัครใจ และความถนัด
                - ระยะเวลา ความยาวนานท่ีปฏิบัติหนาท่ีในหนวยเดิม
                - หากมีผูสมัครใจตรงกันหลายคน ควรพิจารณาจากความรูความสามารถ
ท่ีจะนํ าไปใชไดมากกวา
                - เจาหนาท่ีฝกอบรมทุกคนควรไดรับการสับเปล่ียนหมุนเวียนทุก ๆ 4 ป

3.3.2 วิธีการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี มีความคิดเห็น ดังน้ี
             1) ดีท่ีเปดโอกาสใหแสดงความจํ านง และใหการแสดงความจํ านงเปน
สวนหน่ึงของการพิจารณา
             2) คณะกรรมการควรใหระดับผูอํ านวยการโครงการรวมพิจารณาดวย
             3) กํ าหนดเกณฑใหชัดเจน  แลวใหคณะกรรมการพิจารณาบุคคลท่ีสอด
คลองหลักเกณฑ และแจงผลการประเมินใหขาราชการผูน้ันทราบ
             4) ใหมีความเสมอภาค ยุติธรรม แกทุกคน และทุกงานในการพิจารณา
             5) กรรมการควรใจกวาง ควรจะรับผูท่ีไมเปนท่ีตองการไปพัฒนาตนเอง
บาง ไมควรผลักภาระใหผูอ่ืนโดยใหไปโครงการ ศูนย/วิทยาลัยอ่ืน
             6) จัดทํ าแผนพัฒนาบุคคลของเจาหนาท่ีฝกอบรม ใน สพข. ข้ึนกอน
          7) กํ าหนดวัตถุประสงคการสับเปล่ียนโยกยายใหชัดเจน และใหสอด
คลองกับแผนพัฒนาบุคคล
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             8) ควรบอกเหตุผลท่ีสับเปล่ียนโยกยาย
             9) ควรมีขอมูลพ้ืนฐานท่ีถูกตองกอนการสับเปล่ียน
       3.3.3 การติดตาม/ประเมินผล มีความเห็น ดังน้ี
             1) การประเมินและติดตามผลในภาพรวมของผลงาน สพข. และศึกษาวา
เปนผลจากการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีเพียงใด
            2) การประเมินและติดตามผลควรดํ า ําเนินการภายหลังการสับเปล่ียนฯ
แลวอยางนอย 6 เดือน
             3) ควรรายงานผลการประเมินและติดตามผลตอผูบังคับบัญชา ตามลํ าดับ
ถึง ผอ. สพข.
             4) การประเมินและติดตามผลควรใชระบบประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคคลเปน       เคร่ืองมือเพ่ือความสะดวกและประหยัด
            5) การประเมินและติดตามผลจากผูเก่ียวของทุกระดับ
             6) การประเมินและติดตามผลผลงานของผูไดรับการสับเปล่ียนฯ
             7) การประเมินและติดตามผลดวยแบบสอบถามน้ี   เหมาะสมในการ
ประเมินความรูสึกไดดี
             8) การประเมินและติดตามผลจากการประชุมคณะผูบริหาร สพข.
             9) การประเมินและติดตามผลจากสรุปผลงานประจํ าป
   3.3.4 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ มีดังน้ี
             1) การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ีใหถือปฏิบัติตอไปอยางเครงครัด
             2) การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ีตางโครงการ ภายในศูนย/วิทยาลัยเดิม
ก็อยูใน        หลักเกณฑเชนกัน
          3) ภายหลังด ําเนินการสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ีแลว ควรใหโอกาสทบ
ทวนหากมี    ขอทวงติงจากผูไดรับการสับเปล่ียน
             4) ใหมกีารสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ีทุกระดับ รวมถึง ผอ.โครงการ/ผอ.
ศูนย และผอ.วิทยาลัย
      5) การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ี ควรพิจารณาความรูความสามารถ
เฉพาะดานของผูที่มารับงานใหมดวย เชน งานบางประเภทตองใชการบริการ/วิธีการ/ประสาน
งาน/ความคลอง   แคลววองไว เปนพิเศษ
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             6) ผูพจิารณาไมควรเช่ือถือขอมูลโดยปราศจากการพิจารณาอยางถ่ีถวน
รอบดาน
             7) ใหทุกคนมีโอกาสพัฒนาทุกดาน
             8) สอบถามความพอใจของผูไดรับการสับเปล่ียนโยกยายกอนไปรับงาน
ใหมเพ่ือใหไดรับฟงเหตุผลการใหรับผิดชอบงานน้ัน ๆ   เพ่ือสรางกํ าลังใจในการทํ างานโดยอาจ
สอบถาม    พูดคุยกับผูบังคับบัญชาเดิม
             9) ควรวางระบบ เชน ฝายละกี่คน ระดับใด ฝายใด

4. สรุป

       จากการศึกษาความคิดเห็นของเจาหนาท่ีฝกอบรมท่ีไดมีโอกาสไดสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี 
แมวาประชากรท่ีใชในการศึกษาท้ังหมดจะมีจํ านวนนอย และหนาที่และความรับผิดชอบแมวา
จะเปลี่ยนแปลงไป แตงานท่ีทํ าก็เก่ียวของกับการพัฒนาและฝกอบรม แตจากขอมูลท่ีไดรับพอ
สรุปไดวา  เจาหนาท่ีฝกอบรมมีความเห็นดวยกับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี เพราะเปนการ
พัฒนาความรู ความเขาใจในงานลึกซึ้งและกวางขวางขึ้น และเห็นวาเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะคิดริเร่ิม
รูปแบบการทํ างานใหม ๆ   ทํ าใหเกิดนวัตกรรมในการทํ างาน   โดยปรับวิธีการและประยุกตใช
วิธีปฏิบัติงานจากท่ีเคยเปนมาใหเกิดการพัฒนา และไดเรียนรูการแกปญหาการปฏิบัติงานดีข้ึน
เมื่อมีการสับเปล่ียนโยกยาย และดังท่ีไดกลาวแลววาลักษณะงานใน สพข.  มีความสัมพันธเกี่ยว
ของกัน  จึงทํ าให "มองเห็นภาพรวมของระบบงานชัดเจนข้ึน" ขณะเดียวกันก็ "ไดเรียนรูจาก
ประสบการณใหม ๆ  ท่ีไมรูมากอน"  และ  "เม่ือมองกลับไปยังหนวยงานเดิมในฐานะคนนอก
ของหนวยงานน้ีและก็มีประสบการณจากท่ีน่ัน ทํ าใหเห็นใจและเขาใจเหตุขัดของของหนวยงาน
เดิมดีขึ้น"   ซ่ึงจากความคิดเห็นท้ัง 3 ประการท่ีกลาวน้ี  เปนความคิดเห็นท่ีมีจํ านวนขาราชการ
สวนใหญเห็นพองตองกันมากท่ีสุด และมีระดับของความเห็นดวย 68%
       จากความเห็นเก่ียวกับหลักเกณฑการสับเปล่ียน   วิธีการสับเปล่ียนโยกยายสวนใหญเห็น
ดวย     ส ําหรับขอคิดเห็นอ่ืนท่ีเพ่ิมเติมก็จะไดนํ าไปปรับปรุงใหดีข้ึนตอไป อยางไรก็ตาม  มีขอ
สังเกตวา  เจาหนาท่ีฝกอบรมบางรายยังของใจเน่ืองจากอาจจะเปนเพราะไมไดรับขอมูลท่ีถูกตอง
ดังนั้น ในการสับเปล่ียนโยกยายขาราชการทุกคร้ัง หากผูบังคับบัญชาจะไดประชุมช้ีแจง   และ
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เปดโอกาสใหผูไดรับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีไดสอบถามขอของใจตาง  ๆ ก็จะทํ าใหการ
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีไดผลดีย่ิงข้ึน
        ในหลักเกณฑและวิธีการเก่ียวกับการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา ตามหนังสือ ส ํานักงาน
ก.พ. ท่ี นร 0706.2/ว.18 ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2536 ไดกลาวถึงขอดีของการสับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีไวหลายประการ คือ
            1.2.1 เปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของผูใตบังคบับัญชาและทํ าใหโลกทัศนใน
การทํ างานกวางขึ้น ลดความซํ ้าซากจํ าเจในการทํ างาน
            1.2.2 สงเสริมใหเกิดความริเร่ิมม่ันใจในตนเอง กระตือรือรนตลอดจนรูจักพัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ือง
           1.2.3 ลดความวิตกกังวลท่ีจะตองรับผิดชอบงานใหม
            1.2.4 ใหโอกาสเรียนรูศักยภาพและความสามารถท่ีแทจริงของตนเอง วามีความถนัดทาง
ดานไหน  เพ่ือจะไดสามารถพัฒนาตนเองจากจุดเดนของตนและรูจักหลีกเลียงจุดออนของตน
เองไดตอไป และ
            1.2.5 เปนการเตรียมคนไวเพ่ือเล่ือนตํ าแหนงหรือทํ างานแทนคนที่ขาดงานหรือลาออก
ไป
       โดยท่ีการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีขาราชการ มีประโยชนท้ังตอขาราชการและ
หนวยงาน จึงสมควรท่ีจะสนับสนุนและสงเสริมใหทุกสวนราชการดํ าเนินการในเร่ืองน้ี
อยางจริงจังและตอเน่ือง อยางไรก็ตาม ในหลักเกณฑและวิธีการเก่ียวกับการพัฒนาผูใตบังคับ
บัญชา ตามหนังสือสํ านักงาน ก.พ. ดังกลาวขางตน ไดใหขอควรค ํานึงและขอเสนอแนะในการ
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีขาราชการ ดังน้ี
        4.1 การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี ควรพิจารณาใหถ่ีถวนวาผูท่ีไดรับการแตงต้ังให
ด ํารงตํ าแหนงใหมนั้น มีความเหมาะสมอยางแทจริง
        4.2 การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีควรใหความเปนธรรมเสมอหนากันและควรมี
หลักเกณฑในการพิจารณา มิใชยายดวยอารมณ
        4.3 การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี  ผูบังคับบัญชาควรมุงเนนในประเด็นของการ
สงเสริมความเจริญกาวหนาใหผูอยูใตบังคับบัญชามีประสบการณและมีความรอบรูงานหลาย
ดานเปนหลัก
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        4.4 อยาใชการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีเปนเคร่ืองมือในการสรางอํ านาจใหกับ
ตนเอง

-------------------



ตารางที่ 1
แสดงอันดับคะแนน ความคิดเห็น ความถี่  คาเฉลี่ย  และเปอรเซนต
ความคิดเห็นเชิงบวกของขาราชการท่ีมีตอการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี
ซ่ึงสงผลตอพัฒนาการดานความรู ทัศนคติ ทักษะและประสบการณ

อันดับคะแนน ความคิดเห็น (ขอ) ความถี่ คาเฉลี่ย % รวม
1 37 1 4.4 88 4.4
2 17 1 4.3 86 4.3
3 1, 3, 7 3 4.1 82 12.3
4 31, 35 2 4.0 80 8.0
5 19 1 3.9 78 3.9
6 43 1 3.8 76 3.8
7 27, 49 2 3.7 74 7.4
8 33 1 3.6 72 3.6
9 21, 45 2 3.5 70 7.0
10 13, 15, 29 3 3.4 68 10.2
11 5 1 3.3 66 3.3
12 47 1 3.2 64 3.2
13 9, 11, 25 3 3.1 62 9.3
14 39 1 2.2 44 2.2
15 41 1 2.1 42 2.1
16 23 1 1.8 36 1.8

1 86.8
3.5
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ตารางที่ 2
แสดงอันดับคะแนนความคิดเห็นเชิงลบ ความถี่ คาเฉล่ียและเปอรเซนต

ที่มีตอพัฒนาการดานความรู ทัศนคติ ทักษะและประสบการณของขาราชการ
อันเนื่องจากการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่

อันดับคะแนน ความคิดเห็น (ขอ) ความถี่ คาเฉลี่ย % รวม
1 30 1 4.1 82 4.1
2 4 1 3.6 72 3.6
3 24 1 2.8 58 2.8
4 12, 18 2 2.5 50 5.0
5 6 1 2.4 48 2.4
6 46 1 2.3 46 2.3
7 10, 38, 40, 42, 50 5 2.2 44 11.0
8 28 1 2.1 42 2.1
9 2, 14, 20 3 2.0 40 6.0
10 32, 34, 44 3 1.8 36 5.4
11 16, 22, 26, 48 4 1.7 34 6.8
12 8 1 1.5 30 1.5
13 36 1 1.3 26 1.3

25 54.3
2.2
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ตารางที่ 3
เปรียบเทียบอันดับคะแนน คาเฉลี่ย ของความคิดเห็นของขาราชการ

ตอการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที ่เพ่ือพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะและประสบการณ

อันดับคะแนน ความคิดเห็น (ขอ) คาเฉลี่ย รวม
เชิงบวก เชิงลบ เชิงบวก เชิงลบ % เชิงบวก เชิงลบ เชิงบวก เชิงลบ
1 37 88 4.4 4.4
2 17 86 4.3 4.3
3 1 1, 3, 7 30 82 4.1 4.1 12. 34. 4.1
4 31, 35 80 4.0 8.0
5 19 78 3.9 3.9
6 43 76 3.8 3.8
7 27, 49 74 3.7 7.4
8 2 33 4 72 3.6 3.6 3.6
9 21, 45 70 3.5 7.0
10 13,15,29 68 3.4 10.2
11 5 66 3.3 3.3
12 47 64 3.2 3.2
13 9,11,25 62 3.1 9.3

60 3.0
58 2.9

3 24 56 2.8 2.8 2.8
54 2.7
52 2.6
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ตารางที่ 3 (ตอ)

อันดับคะแนน ความคิดเห็น (ขอ) คาเฉลี่ย รวม
เชิงบวก เชิงลบ เชิงบวก เชิงลบ % เชิงบวก เชิงลบ เชิงบวก เชิงลบ
14 4 12,18 50 2.5 2.5 5.0

5 6 48 2.4 2.4 2.4
6 46 46 2.3 2.3 2.3

15 7 39 10,38 44 2.2 2.2 2.2 11.0
40,42,50

16 8 41 28 42 2.1 2.1 2.1 2.1
9 2,14,20 40 2.0 2.0 6.0

38 1.9
17 10 23 32,34,44 36 1.8 1.8 1.8 5.4

11 16,22,26 34 1.7 1.7 6.8
48

32 1.6
12 8 30 1.5 1.5 1.5

28 1.4
13 36 26 1.3 1.3 1.3

86.8 54.3
3.5 2.2
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ตารางที่ 4
แสดงอันดับคะแนน ความคิดเห็น ความถี่ และคาเฉลี่ย ของขาราชการ
ทีมี่ตอการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ ซ่ึงสงผลตอพัฒนาการดานความรู

อันดับคะแนน ความคิดเห็น (ขอ) ความถี่ คาเฉลี่ย % รวม
1 1, 7 2 4.1 82 8.2
2 31, 35 2 4.0 80 8.0
3 43 1 3.8 76 3.8
4 27 1 3.7 74 3.7
5 33 1 3.6 72 3.6
6 13, 15, 29 3 3.4 68 10.2
7 9,10 2 3.1 62 4.2
8 41 1 3.1 42 2.1

13 45.8
3.5
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ตารางที่ 5
แสดงอันดับคะแนน ความคิดเห็น ความถี่ และคาเฉลี่ย ของขาราชการ
ทีมี่ตอการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ ซ่ึงสงผลตอพัฒนาการดานทัศนคติ

อันดับคะแนน ความคิดเห็น (ขอ) ความถี่ คาเฉลี่ย % รวม
1 37 1 4.4 88 4.4
2 17 1 4.3 86 4.3
3 7 1 4.1 82 4.1
4 31, 35 2 4.0 80 8.0
5 19 1 3.9 78 3.9
6 27, 49 2 3.7 74 7.4
7 33 1 3.6 72 3.6
8 21, 45 2 3.5 70 7.0
9 29 1 3.4 68 3.4
10 5 1 3.3 66 3.3
11 47 1 3.2 64 3.2
12 11, 25 2 3.1 62 6.2
13 23 1 1.8 36 1.8

17 60.6
3.6
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ตารางที่ 6
แสดงอันดับคะแนนความคิดเห็น ความถี่ และคาเฉล่ียของขาราชการตอการ
สบัเปลี่ยนโยกยายหนาที่ และสงผลตอพัฒนาการดานทักษะและประสบการณ

อันดับคะแนน ความคิดเห็น (ขอ) ความถี่ คาเฉลี่ย รวม
1 3, 7 2 4.1 8.2
2 43 1 3.8 3.8
3 33 1 3.6 3.6
4 21 1 3.5 3.5
5 13, 15 2 3.4 6.8
6 9, 11 2 3.1 6.2

9 32.1
3.6



ภาคผนวก 1
(ส ําเนา)

บันทึกขอความ
สวนราชการ  สพข. โทร. 204
ท่ี                    วันท่ี  20  สงิหาคม  2536
เร่ือง  การยายสับเปล่ียน
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

เรียน  เจาหนาท่ีฝกอบรมทุกทาน

            ดวยในการประชุมสตาฟฟ สพข. คร้ังท่ี 1/2536  เมือ่วันท่ี 5 มกราคม 2536  ได
พิจารณากํ าหนดหลักเกณฑการหมุนเวียนเจาหนาท่ีฝกอบรม ดังน้ี
              1. ใหมีการยายสับเปล่ียนเจาหนาท่ี 3-5 ทุก 2 ป  ระดับ 6-7 ทุก 3 ป
ระดับ 8 (ยกเวน ผอ.ศูนย/วิทยาลัยฯ) ทุก 4 ป
           2. กํ าหนดเวลาในการสับเปล่ียน อาจยกเวนไดในกรณีดังตอไปน้ี
               2.1 มีผูอยูในเกณฑท่ีจะตองไดรับการสับเปล่ียน ปฏิบัติงานอยูใน
งาน/กลุม/โครงการเดียวกันเกินกวา 2 คน ใหยายคร้ังละ 1 คน ชวงละ 1 ป กรณีน้ีใหพิจารณา
สับเปล่ียนผูท่ีปฏิบัติงานเดิมน้ันนานท่ีสุด ตามลํ าดับ
              2.2 เปนการเล่ือนระดับตํ าแหนงตางโครงการ/งาน/กลุม
             2.3 งานท่ีเจาหนาท่ีเดิมปฏิบัติอยูมีลักษณะเฉพาะท่ียังไมสามารถ
หาคนมาสับเปล่ียนได
           3. ใหมคีณะกรรมการพิจารณาการยายสับเปล่ียนขาราชการประกอบดวย
                  ผอ.สพข.             เปนประธาน
                  ผอ.วิทยาลัย/ศูนย       เปนกรรมการ
                  หัวหนาฝายบริหารท่ัวไป   เปนกรรมการและเลขานุการ
           4. ขาราชการท่ีจะแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงใน ปพ. ตองไมใชขาราชการ
ใหม แตใหแตงต้ังจากขาราชการท่ีหมุนเวียนจากวิทยาลัย/ศูนย ยกเวนงานขอมูลและ
ประสานงานใหแตงตั้งขาราชการใหมได
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  คณะกรรมการฯ ไดประชุมปรึกษาหารือในเร่ืองน้ี เม่ือวันท่ี 19 สิงหาคม 2536
แลว เห็นสมควรใหยายสับเปล่ียนตามหลักเกณฑขางตน ในวันท่ี 1 ตุลาคม 2536 และเห็นควร
สอบถามความตองการของเจาหนาท่ีฝกอบรมท่ีอยูในหลักเกณฑท่ีจะตองยายสับเปล่ียนในคร้ังน้ี
วาประสงคจะปฏิบัติงานในกลุมงาน/โครงการใด อยางไรก็ตาม คณะกรรมการฯ จะเปน
ผูพิจารณาตามความเหมาะสมอีกครั้งหนึ่ง และที่ประชุมมีความเห็นเพิ่มเติมวา  ผูที่ไมอยูใน
หลักเกณฑท่ีจะตองยายสับเปล่ียน หากประสงคจะยายสับเปล่ียน ก็ใหแสดงความจํ านงได
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและโปรดกรอกแบบสอบถามท่ีสงมาพรอมน้ี สงท่ี
ผมภายในวันท่ี 30 สิงหาคม 2536  ดวย  จะขอบคุณย่ิง

(ลงช่ือ)  พุธทรัพย  มณีศรี
(นายพุธทรัพย   มณีศรี)

ผอ.สพข.
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แบบแสดงความจ ํานงขอยายสับเปลี่ยน

-------------------

1. ชือ่-สกุล........................................................

2. ตํ าแหนง........................................................
กลุมงาน/โครงการ................................................

 ศูนย/วิทยาลัย..................................................…...

3. ปฏบัิติงานในตํ าแหนงนี้มานานแลวเปนเวลา ........ ป
  ❍  อยูในหลักเกณฑท่ีจะตองยายสับเปล่ียน
            ❍ ยังไมอยูในหลักเกณฑท่ีจะตองยายสับเปล่ียน

4. ขอแสดงความจํ านงไปปฏิบัติงาน
             ❍  4.1 ในตํ าแหนง/กลุมงาน หรือโครงการศูนย หรือวิทยาลัย

 1)..............................................
              2)..............................................
               3)..............................................

             ❍ 4.2 ตํ าแหนงใดก็ได

------------------------------------



ภาคผนวก 2
(ส ําเนา)

บันทึกขอความ
สวนราชการ       สพข.   โทร. 204
ท่ี                         วันท่ี  21 มกราคม  2537
เร่ือง  ขอความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม

เรียน

           ดวยขณะนี้ผมก ําลังเขารับการฝกอบรมหลักสูตร นบส.1 รุนท่ี 14 และไดรับมอบหมายให
จัดทํ าวิจัยสวนบุคคล (Individual Study) ในเร่ืองท่ีผมสนใจ
           โดยท่ีผมมีนโยบายท่ีจะใหเจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข. ไดรับการพัฒนาโดยการสับ
เปล่ียนโยกยายหนาท่ี  และท่ีประชุมผูบริหาร สพข.  ไดรวมกันพิจารณากํ าหนดหลักเกณฑการ
สับเปลี่ยนโยกยายหนาที ่ รวมท้ังแตงต้ังคณะกรรมการข้ึน คณะหน่ึงเพ่ือพิจารณาการสับเปล่ียน
โยกยายหนาท่ีเจาหนาท่ีฝกอบรมของ สพข. และแมจะเปนท่ียอมรับวาการสับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีเปนวิธีการพัฒนาขาราชการวิธีหนึ่งซึ่งจะเห็นไดจากการท่ี ก.พ.ไดกํ าหนดใหการสับ
เปล่ียนโยกยายหนาท่ีเปน
หลักเกณฑและวิธีการหน่ึงในการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา  ตามมาตรา 76  แหงพระราช
บัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535   แตผมก็อยากจะศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือจะไดทราบ
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทานซึ่งไดรับการแตงตั้งใหด ํารงตํ าแหนงใหมตามนโยบายดัง
กลาว รวมท้ังจะไดนํ ามาประกอบการพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการใหเหมาะสมตอ
ไปดวย
           จึงเรียนมาเพ่ือโปรดกรอกแบบสอบถามตามท่ีสงมาพรอมน้ี   แลวใสซองปดผนึกสงคืนท่ี
คุณสุภรณ ไชยปุรณะ  ภายในวันท่ี 28 มกราคม 2537 ดวย  ทั้งนี้เพื่อผมจะไดน ําขอมูลดังกลาวน้ี
มาจัดทํ าวิจัยสวนบุคคล  อนึ่ง ขอเรียนเพิ่มเติมวาความคิดเห็นท่ีตองการคอืความคิดเห็นของ          
แบบสอบถามท้ังหมด  ไมประสงคจะทราบวาเปนความคิดเห็นของเจาหนาท่ีฝกอบรมผูใดผู
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หนึ่งโดยเฉพาะ จึงขอไดโปรดใหความคิดเห็น ท่ีตรงกับความเปนจริงใหมากท่ีสุดดวย            
จะขอบคุณย่ิง

                          (ลงช่ือ)         พุธทรัพย  มณีศรี
                              (นายพุธทรัพย  มณีศรี)

   ผอ.สพข.
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แบบสอบถาม
ผูไดรับแตงตั้งใหดํ ารงต ําแหนงใหม

ตามนโยบายกาารสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่เจาหนาที่ฝกอบรมของ สพข.
------------

ก. ขอมูลเบ้ืองตน
       1. เพศ      O ชาย        O หญิง
       2. อายุ......ป
       3. กอนสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี  ทานปฏิบัติงานในหนวยเดิมตอเน่ืองมา
          เปนเวลา.....ป .....เดือน
ข. ความคิดเห็น
       โปรดแสดงความคิดเห็นของทานในหัวขอตอไปน้ี โดยใชหมายเลข 1 แทนความเห็นดวย
ท่ีมากท่ีสุด ตามลํ าดับไปจนถึงหมายเลข 5 แทนความเห็นดวยท่ีนอยท่ีสุด

ความคิดเห็น 1 2 3 4
1. มีความรูในงาน สพข. กวางขวางขึ้น
2. เกิดความยุงยากในการเรียนรูงาน
3. ไดเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานใหม ๆ
4. สรางความลาชาในการทํ างาน
5. รูสึกชอบงานในหนาท่ีใหมน้ี
6. รูสึกชอบงานเดิมมากกวาท่ีเคยคิดมากอน
7. ไดประสบการณการทํ างานที่มีคุณคา
8. พบวาไมถนัดในงานน้ี และไมพรอมที่จะพัฒนาในดานนี้
9. เห็นความสัมพันธของงานเดิมกับงานใหมชัดเจนขึ้น
10. พบวางานใหมกับงานเดิมไมมีความแตกตางกันในดาน
      การใชความรู ทักษะและความชื่นชอบ
11. สามารถนํ าความรู ทักษะ ความถนัดจากงานเดิมมาใชไดดี
12. คนพบตนเองวาชอบงานเดิมมากกวางานใหม
13. รูสึกวาไดทํ างานตอเน่ือง เห็นภาพรวมของระบบงานชัดเจนข้ึน
14. เสยีดายท่ีไมไดรวมงานใกลชิดกับเพ่ือนรวมงานเดิมอยางเคย
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ความคิดเห็น 1 2 3 4
15. ไดเรียนรูจากประสบการณใหม ๆ ท่ีไมรูมากอน
16. อึดอัดในบรรยากาศของการทํ างานในงานใหม
17. เกิดความรักและเขาใจเพื่อนรวมงานที่งานใหมมากขึ้น
18. พบวางานใหมนาเบ่ือ ทํ าใหมีความรูสึกเฉ่ือยกวางานเดิม
19. เปนสุขและสนุกกับการทํ างานรวมทีมในงานใหม
20. คนพบวางานใหมไมนาสนใจตามที่คาดหวังไว
21. มโีอกาสใชความถนัดและความสนใจในงานใหมเต็มที่มากขึ้น
22. อยากยายกลับหนวยงานเดิมโดยเร็วท่ีสุด
23. พอใจกับการไดมาปฏิบัติหนาท่ีน้ีจนไมตองการยายไป
หนวยใด ๆ อีกตอไป

24. ตองการใหมีการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีอีกโดยเร็วท่ีสุด
25. กระตือรือลนท่ีจะทํ างานมากขึ้นเมื่อไดพนจากความซํ้ าซากจํ าเจ
26. เห็นวายายหรือไมยาย ไมมีความหมายใด ๆ
27. ชอบงานใหมเพราะมีสิ่งทาทายความรูความสามารถมาก
28. เกิดรูปแบบการทํ างานท่ีถดถอยกวางานในหนวยงานเดิม
29. เมือ่มองกลับไปหนวยงานเดิม เม่ือมีฐานะเปนคนนอกตอหนวย
งานนั้น และมีประสบการณท่ีน่ันทํ าใหเห็นใจและเขาใจ
เหตุขัดของของงานเดิมดีขึ้น

30. พบปญหาบางประการของหนวยงานใหมท่ียังไมพบทางแกไข
31. มคีวามเขาใจและเห็นใจ เหตุขัดของบางประการของการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานใหมนี้มากขึ้น

32. เชื่อม่ันวา การพัฒนาโดยการสับเปล่ียนโยกยายไมไดผลตามวัตถุ
ประสงค

33. รูสกึขอบคุณในโอกาสของการเรียนรู ปรับตนและพัฒนาตนเอง
34. พบความโดดเด่ียวเสมือนต้ังตนนับหน่ึงใหมกับงานของ สพข.
35. คิดวาเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะริเร่ิมรูปแบบการทํ างานใหม ๆ ขึ้น
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ความคิดเห็น 1 2 3 4
36. ไมตองการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีอีก เพราะไมชอบการปรับ
ตนกับคนและงานบอย ๆ
37. ชื่นชอบเพราะเปนโอกาสสรางความพรอมตาง ๆ ท่ีจะกาว
ขึ้นด ํารงตํ าแหนงที่สูงขึ้น
38. เห็นดวยกับการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีแตไมชอบเฉพาะงานน้ี
เทาน้ัน
39. มองยอนกลับไปหนวยงานเดิมดวยความเสียดายท่ีตองยาย
มากอนงานสัมฤทธ์ิผล
40. มีโอกาสเติบโต กาวหนาไดยากขึ้น
41. เพิ่งพบทางแกปญหาหนวยงานเดิมก็ตอเม่ือหลังจากยายมาแลว
42. ตํ าแหนงใหมมีส่ิงจูงใจนอยกวาตํ าแหนงเดิม
43. ไดน ําวิธีแกปญหาในหนวยงานเดิมมาประยุกตใชกับงานใหม
44. รูสึกวายังไมพบงานท่ีชอบ ถนัด และตองการจะทํ า
45. ยอมรับวา งานใหมน้ีเหน็ดเหน่ือยมาก แตรูสึกสนุกและพอใจ
46. พบวางานใหมงายและปญหาอุปสรรคนอย แตก็ไมชอบงานนี้
47. คิดวางานใหมถูกใจกวางานเดิม แตก็อยากใหสับเปล่ียนโยกยาย
หนาที่ตอไป
48. ปฏิบัติงานใหมไดเปนอยางดี (กวางานเดิม) แตหากเลือกไดอยาก
อยูงานเดิม
49. คดิวาหากมองในภาพรวม การพัฒนาขาราชการโดยการ
สับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคไดอยาง    มีประสิทธิ
ผลมากเทา/หรือมากกวาวิธีอ่ืน ๆ
50. ไมเช่ือวาการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีเปนไปเพ่ือการพัฒนา
ขาราชการ
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ค. จากประสบการณตรงในการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ โปรดใหขอเสนอแนะในหัวขอ
   ตอไปนี้
      1. หลักเกณฑการสับเปล่ียนโยกยาย

…………………………………………………………………………………………...
...........................................................................................................................................
........................................................................................................................................
………………………………...........................................................................................
....................................................................................…………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………

      2. วธิกีารสับเปลี่ยนโยกยาย เชน การใหแสดงความจํ านง
         การต้ังคณะกรรมการ ฯลฯ

…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………….…………………………………………………………………
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3. การติดตาม/ประเมินผล
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………..

4. ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………

-------------------------------------


